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Innovaatioiden merkitys on organisaatioille tärkeää. Innovaatiot takaavat mahdollisuuden 
kehitykseen ja uusien ratkaisujen löytämiseen. Innovaatioita ja innovatiivisuutta voidaan or-
ganisaatioissa edistää innovaatiojohtamisen ja innovatiivisen organisaation avulla.  
 
Tämän opinnäytetyön tarkoituksena oli toteuttaa innovaatiokartoitus Espoon sosiaali- ja ter-
veystoimen Geriatrisessa keskuksessa. Innovaatiokartoituksen avulla kartoitettiin Geriatrisen 
keskuksen hoitohenkilökunnan suhdetta innovaatioihin ja innovatiivisuuteen sekä sitä, miten 
innovatiiviseksi henkilökunta työyhteisönsä kokee. Innovaatiokartoituksessa kysyttiin vastaa-
jilta kysymyksiä yleisesti innovaatioista ja innovatiivisuudesta. Innovaatiokartoitukseen sisäl-
tyi myös osio, jossa vastaajilla oli mahdollisuus ehdottaa innovaatioita, ideoita tai ajatuksia 
työnsä tai työyhteisönsä parantamiseksi ja kehittämiseksi. Innovaatiokartoituksen tuloksien 
analysoinnin pohjalta saatiin vastaukset esitettyihin tutkimusongelmiin. Innovaatiokartoituk-
sen lisäksi opinnäytetyössä esitellään teoriaa innovaatioista ja innovatiivisuudesta. 
 
Opinnäytetyön teoriaosuudessa käsitellään innovaatioita ja innovatiivisuutta, näiden syntyä, 
kehitystä ja luonnetta sekä yksilön että organisaation tasolla. Teoriaosuudessa käsitellään 
lisäksi mm. innovatiivista organisaatiota, innovaatiojohtamista ja innovaatiokartoitusta.  
 
Tutkimus suoritettiin survey-luonteisena kartoituksena. Tutkimusmenetelmänä käytettiin 
strukturoitua kyselylomaketta, jonka yhteyteen kuului myös avoin innovaatiokartoitusosio, 
jossa vastaajat saivat antaa omia ideoita mahdollisista innovaatioista. Kyselylomake lähetet-
tiin sähköisenä lomakkeena sähköpostitse koko kohderyhmälle. Kohderyhmä muodostui  
perus-, lähi-, osaston- ja sairaanhoitajista, jotka toimivat Espoon sosiaali- ja terveystoimen 
Geriatrisen keskuksen avosairaanhoidon yksikössä, akuutinhoidon osastoilla, kuntoutusosas-
toilla ja erityispalveluissa. Vastauksia innovaatiokartoitukseen tuli 19, joista 16 sisälsi inno-
vaatioidean.  
 
Tuloksista ilmeni, että kyselyyn vastanneet Geriatrisen keskuksen hoitotyöntekijät arvioivat 
olevansa kiinnostuneita innovatiivisuudesta ja halukkaita kehittämään uusia innovaatioita. 
Vastaajat olivat kiinnostuneita sekä itsensä että työyhteisönsä kehittämisestä. Vastaajat oli-
vat myös halukkaita osallistumaan innovaatioiden kehittämiseen jatkossa. Työyhteisö koettiin 
avoimeksi innovaatioille. 
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Innovations are important for all organisations. Innovations make progress possible and also  
enable organisations to discover new solutions for their operations. Innovations and innova-
tiveness can be promoted in the organisation with the right leadership and organisational 
culture. 
 
The purpose of the thesis was to conduct an innovations survey in the Centre for Geriatric 
Medicine, which is a part of the City of Espoo’s social and health services. In the innovations 
survey the target group was asked general questions about their relation with innovations and 
innovativeness. The target group also had a possibility to answer an open question, and pro-
pose new innovations, ideas or thoughts about improving and developing their work and work-
ing environment. In addition to the innovations survey the thesis also includes a theoretical 
section concerning theory about innovations.  
 
The objective of this thesis was to probe and examine the relationship that the staff of the 
Centre for Geriatric Medicine has with innovations and innovativeness, how innovative their 
working environment is and what innovations, ideas or thoughts they might have in order to 
develop and improve their own work and the workplace in general. The results of the survey 
were used to answer the research problems. 
 
The theoretical section of the thesis presented the birth, development and nature of innova-
tions and innovativeness, the structure of an innovative organisation, innovative leadership 
and the innovation survey.  The theory section examines innovations and innovativeness from 
the point of view of the organisation as well as the individual. In addition different innovation 
theories were discussed. 
  
An innovations survey was conducted for the purpose of this thesis. The survey was conducted 
by using an electronic structured questionnaire, which was sent by e-mail to the target group 
of head nurses, enrolled nurses, practical nurses and nurses of the Geriatric Centre. 19 ques-
tionnaires were returned with additional 16 different innovations, ideas or thoughts.   
  
The results indicated that members of the target group who answered were generally inter-
ested in new innovations and wanted to participate in creating new innovations. They were 
also interested in professionally developing themselves and their workplace. Additionally, the 
results also suggested that they were interested in participating in development of innova-
tions in the future. The work environment was also seen as being friendly towards new inno-
vations. 
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1 Johdanto 
 
Tässä opintäytetyössä tarkastellaan innovaatioita ja innovatiivisuutta sekä tähän viitekehyk-
seen liittyen esitellään innovaatiokartoitus, joka tehtiin Espoon sosiaali- ja terveystoimen 
vanhuspalveluiden Geriatriselle keskukselle. Innovaatiokartoituksen avulla pyrittiin luomaan 
kuvaa Espoon sosiaali- ja terveystoimen vanhuspalveluiden Geriatrisen keskuksen tämänhetki-
sestä innovaatiotilasta. Innovaatiotila kuvaa Geriatrisen keskuksen työntekijöiden suhdetta 
innovatiivisuuteen; miten työntekijät kokevat innovatiivisuuden työyhteisössään sekä vaiku-
tusmahdollisuutensa omien innovaatioiden esittämiseen ja työyhteisönsä kehittämiseen. 
 
Innovaation ja innovatiivisuuden selvittäminen on aiheena moniulotteinen ja laaja, siksi tä-
män opinnäytetyön ensisijaisena tarkoituksena on toimia alustavana selvityksenä ja osana 
laajempaa innovaatiokartoitusprosessia. Kuten teoriaosuudessa todetaan, innovaation synty 
on aina prosessi. Innovaatiot eivät synny hetken pohdinnan jälkeen, vaan niiden syntyminen 
vaatii aikaa ja tarkoituksen mukaista johtamista ja toimintaympäristöä. Tämän opinnäytetyön 
yhteydessä toteutetun innovaatiokartoituksen toivotaan innoittavan Geriatrista keskusta tar-
kastelemaan innovaatiotoimintaa pitkällä aikavälillä. Ehkäpä kartoituksessa saaduilla innovaa-
tioideoilla olisi jatkojalostamisarvoa, tai innovaatioiden ja ideoiden kartoittamisprosessia 
voitaisiin kehittää tehokkaampaan suuntaan. 
 
1.1 Opinnäytetyön tarkoitus 
 
Opinnäytetyön tarkoituksena oli tarkastella innovatiivisuutta ja kartoittaa innovaatioita ja 
innovatiivisuutta Espoon sosiaali- ja terveystoimen Geriatrisessa keskuksessa. Syntynyt Inno-
vaatiokartoitus on survey-tutkimuksen pohjalle rakennettu strukturoitu kartoitus. Innovaa-
tiokartoituksen tarkoituksena on vastata esitettyihin tutkimusongelmiin ja tehdä saatujen 
tulosten pohjalta johtopäätökset.
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1.2 Tavoitteet 
 
Opinnäytetyön tavoitteena oli kartoittaa Geriatrisen keskuksen hoitotyöntekijöiden, eli perus-
, lähi-, osaston- ja sairaanhoitajien suhdetta innovatiivisuuteen, heidän kokemuksiaan työyh-
teisön innovatiivisuuteen liittyen ja kerätä heiltä innovaatioideoita. Innovaatioideoilla tarkoi-
tetaan joko innovaatioita tai ideoita, joita kartoitukseen osallistuvat perus-, lähi-, osaston- ja 
sairaanhoitajat haluaisivat tuoda esille. Tavoitteena ei ollut kerätä toteuttamisvalmiita inno-
vaatioita, vaan kartoittaa tilannetta; miten innovaatioihin ja uusiin ideoihin suhtaudutaan ja 
minkälaisia uusia ideoita tai jopa innovaatioita vastaajilla olisi esittää.  
 
Innovaatiokartoitus oli vain osa opinnäytetyötä. Opinnäytetyöhön liittyy myös innovaatioihin 
ja innovatiivisuuteen liittyvä teoriaosio. Yhdessä teoriaosion ja innovaatiokartoituksen tulisi, 
tulosten lisäksi, antaa myös tietoa ja luoda ajatuksia siitä, miten innovaatiot syntyvät, miten 
niitä johdetaan, miten innovatiivista työyhteisöä voidaan rakentaa jne. Tavoitteena oli kartoi-
tuksen lisäksi tehdä myös opinnäytetyö innovaatiosta ja sen luonteesta. 
 
1.3 Rajaus 
 
Opinnäytetyön innovaatiokartoitus rajattiin koskemaan Geriatrisen keskuksen perus-, lähi-, 
osaston- ja sairaanhoitajia. Vastausmahdollisuus rajattiin niihin henkilöihin, jotka työskente-
levät avosairaanhoidonyksikössä, akuutinhoidon osastoilla, kuntoutusosastoilla tai erityispal-
veluissa. Rajauksesta sovittiin yhdessä Geriatrisen keskuksen kanssa, sillä kiinnostuksen koh-
teena Geriatrisessa keskuksessa on hoitotyöhön ja sen tekijöihin liittyvät innovaatiot ja ideat. 
Muu Geriatrisen keskuksen toiminta tuottaa toki innovaatioita, mutta innovaatiokartoituksen 
onnistumisen kannalta ei olisi mielekästä yhdistää eri alojen innovaatioiden kartoittamista 
yhteen kartoitukseen. 
 
1.4 Tutkimusongelmat 
 
Tutkimusongelmat kysymyksen muodossa esitettynä ovat seuraavat:  
 
– Miten Espoon sosiaali- ja terveystoimen Geriatrisen keskuksen työntekijät, eli tässä tapauk-
sessa perus-, lähi-, osaston- ja sairaanhoitajat arvioivat omaa innovatiivisuuttaan, sekä työyh-
teisön suhdetta innovatiivisuuteen?  
 
– Millaisia mahdollisia innovaatioita, ideoita tai ajatuksia heillä olisin esittää oman työnsä tai 
työyhteisönsä kehittämiseen tai parantamiseen? 
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1.5 Opinnäytetyöprosessin tavoitteet  
 
Opinnäytetyöprosessin tavoitteet noudattelevat Laurea-ammattikorkeakoulun opinnäyte-
työohjeessa mainittuja tavoitteita. Laurea-ammattikorkeakoulun opinnäytetyöohjeessa maini-
taan opinnäytetyöstä siten, että ”Opinnäytetyön tehnyt opiskelija osaa tutkimuksellisesti 
kehittää työelämää ja tuottaa uusia ratkaisuja tuotteina, toimintamalleina tai työkulttuuri-
na.”(Opinnäytetyöohje, 2007, 3.)  
 
Opinnäytetyössä tulisi siis tuottaa uutta tietoa ja osaamista siten, että sen avulla pystytään 
kehittämään työelämää ja sen osaamis- ja tietopohjaa. Opinnäytetyöprosessin tarkoituksena 
ja tavoitteena voidaan nähdä sen palvelevan opiskelijan omaa ammatillista kasvua ja osaami-
sen kehittymistä. Opinnäytetyöprosessi palvelee myös työelämää, koska opiskelijalla on mah-
dollisuus soveltaa tietojaan opintoihinsa liittyvässä asiantuntijatehtävässä. (Opinnäytetyöoh-
je, 2007, 3-5.) 
 
1.6 Opinnäytetyön liittyminen muihin hankkeisiin  
 
Idea innovaatiokartoituksen toteuttamisesta terveydenhuollon piirissä ja sen käyttäminen 
opinnäytetyön aiheena tuli Laurea-ammattikorkeakouluun Espoon kaupungin terveydenhuollon 
piiristä. Isossa-Britanniassa on paikallisen julkisen terveydenhoitojärjestelmän National 
Health Servicen (NHS) piirissä toteutettu Health Enterprise East (HEE) –innovaatioprojekti, 
jossa sekä yksittäiset henkilöt että yritykset, jotka toimivat terveydenhuollon piirissä, voivat 
kertoa joko valmiita innovaatioita tai innovaatioideoita. Ideat tai innovaatiot osallistuivat 
kartoituksen lisäksi kilpailuun, jossa parhaat palkitaan ja toteutetaan. (Health Enterprise East 
Ltd. 2007.) 
 
Health Enterprise East on suuri ja vakiintunut innovaatiokilpailu, jonka innoittamana opinnäy-
tetyöhön ja innovaatiokartoitukseen on saatu ideoita. On kuitenkin todettava, että HEE on 
suurella budjetilla ja resursseilla toteutettu kansallinen projekti, joten se on toiminut opin-
näytetyössä lähinnä innoittajana ja esimerkkinä siitä, mihin parhaimmillaan innovaatiokartoi-
tus ja innovaatiojohtamistoimi voivat johtaa. 
 
1.7 Keskeiset käsitteet 
 
Seuraavaksi on esitelty keskeisiä käsitteitä, jotka esiintyvät opinnäytetyössä. Keskeisiä käsit-
teitä on käsitelty edempänä opinnäytetyötä tarkemmin, mutta alussa on hyvä määritellä muu-
tama pääkäsite siten, miten ne on tässä opinnäytetyössä ymmärretty. 
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Innovaatio -käsitettä on pyritty määrittelemään mm. Eduskunnan tulevaisuusvaliokunnan tek-
nologian arviointeja 19. –julkaisussa, jossa käsitellään innovatiivisten ympäristöjen ja organi-
saatioiden johtamista. Tässä teoksessa (Eduskunta, 11) innovaatio määritellään palveluun, 
tuotteeseen tai muihin toimintoihin liittyväksi uudistukseksi. Tällä uudistuksella tulisi olla 
arvoa kilpailutilanteessa, mikä tarkoittaa, että se tuottaa organisaatiolle lisäarvoa. Antola ja 
Pohjola (2006, 183) katsovat innovaation kaikkina lisäarvoa tuottavina uudistuksina tai paran-
nuksina.  
 
Innovatiivisuus nähdään Antola ja Pohjola (2006, 183) mukaan kyvyksi tuottaa ja soveltaa 
uusia ideoita ja tuottaa niiden lautta lisäarvoa. Apilo, Taskinen ja Salkari kirjassaan ”Johda 
innovaatioita” (2007, 228) näkevät innovatiivisuuden kyvyksi ajatella uudella tavalla, sekä 
kyvyksi yhdistää aikaisemmin oppimaansa. 
 
Innovaatioilmapiiri Työterveyslaitoksen julkaisussa ”Innovatiiviseksi työyhteisöksi voi kehit-
tyä” Koskensalmi, Lauttio ja Lindström (2000, 9) näkevät innovaatioilmapiirin uuden kokei-
luun, jatkuviin parannuksiin, parempaan rohkaisuun ja vapaaseen erilaisten mielipiteiden 
ilmaisuun kannustavana yhteisönä. Innovaatioilmapiirillä voidaan tarkoittaa sitä miten hyvin 
nämä tekijät organisaatiossa toteutuvat.  
 
Innovaatioprosessi on Apilon, Taskisen ja Salkarin (2007, 228) mukaan yksi organisaation 
avainprosessi, johon kuuluu alkupää, tuoteprosessi ja innovaation lanseeraus. Innovaatiopro-
sessi voidaan siis ymmärtää siksi prosessiksi, joka tarvitaan ideasta valmiiksi käytänteeksi, 
palveluksi tai tuotteeksi. 
 
Innovaatiokartoitus on kartoitus, jossa vastaajilta kysytään innovaatioista ja kartoitetaan 
heidän suhdettaan innovaatioihin ja innovatiivisuuteen, sekä pyritään löytämään uusia ideoita 
tai innovaatioita koskien vastaajien työtä ja työyhteisöä. 
 
Geriatrinen keskus on geriatriaan, eli vanhustenhoitoon erikoistunut keskus, joka toimii osana 
Espoon sosiaali- ja terveystoimen vanhustenpalveluita. 
 
1.8 Opinnäytetyön rakenne 
 
Opinnäytetyön rakenne voidaan jakaa 8 osaan. Nämä osat ovat 1) johdanto, 2) toiminnallinen 
viitekehys, 3) innovaatio, 4) organisaatiokulttuuri ja innovatiivisuus, 5) innovaatiojohtaminen, 
6) innovaatiokartoitus, 7) tutkimusmenetelmät 8) kartoituksen tulokset ja 9) johtopäätökset. 
Johdannon jälkeen kohta 2), eli toiminnallinen viitekehys esittelee opinnäytetyön kohdeor-
ganisaation, joka on Espoon terveydenhuollon Geriatrinen keskus.  
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Osassa 3) käydään läpi innovaatioita ilmiönä ja sen syntyyn ja ominaisuuksiin vaikuttaviin 
tekijöihin. Innovaatio on keskeinen käsite opinnäytetyössä ja siten sitä on pyritty käsittele-
mään monipuolisesti. Osassa 4) keskitytään organisaatiokulttuurin ja innovatiivisuuden suh-
teeseen. Tässä osiossa tarkastellaan, miten organisaatio vaikuttaa innovatiivisuuteen ja miten 
innovatiivisuutta voitaisiin lisätä organisaatiotasolla. 
 
Osassa 5) esitellään innovaatiojohtamista ja sen vaikutusta organisaation ja sen jäsenten in-
novatiivisuuteen. Osassa 6) esitellään opinnäytetyön toiminnallinen osa, eli Geriatriseen kes-
kukseen tehdyn innovaatiokartoituksen rakenne ja perusteet. Tämän jälkeen osassa 7) esitel-
lään tutkimusmenetelmiä, osassa 8) innovaatiokartoituksen tulokset ja osassa 9) tuloksista 
tehdyt johtopäätökset. 
 
2 Toiminnallinen viitekehys: kohdeorganisaatio 
 
Opinnäytetyön toiminnallisena viitekehyksenä, eli kohdeorganisaatioina on Espoon sosiaali- ja 
terveystoimen vanhuspalveluihin kuuluva Geriatrinen keskus. Geriatrisen keskuksen toiminnan 
piiriin kuuluvat Jorvin ja Puolarmetsän sairaaloissa toimivat akuuttihoidon osastot, kuntoutus-
osastot, sekä avosairaanhoidon yksikkö, johon kuuluu kotisairaala, päiväsairaala ja geriatrinen 
poliklinikka. Geriatriseen keskukseen kuuluu myös saattohoitoyksikkö, joka on perustettu 
innovaatiokartoituksen aikana, joten se ei ole mukana kartoituksessa. Geriatrisessa keskuk-
sessa on 218 sairaansijaa. (Espoon kaupunki 2009.) 
 
Geriatrisen keskuksen vastuulle kuuluu myös lääkäripalvelut Espoon omissa pitkäaikaishoidon 
yksiköissä ja eräistä kuntoutuspalveluista avo- ja pitkäaikaishoidossa. Geriatriseen keskukseen 
kuuluva lääkekeskus huolehtii sosiaali- ja terveystoimen lääkehuollosta. Geriatrinen keskus 
vaihtoi nimeään helmikuussa 2009 Espoon sairaalaksi. (Espoon kaupunki 2009.) 
 
3 Innovaatio 
 
Kun lähdemme pohtimaan luovuuden ja innovaation merkitystä, voimme todeta, että luovuut-
ta ja innovaatiota on ymmärretty ja määritelty hyvin monimuotoisesti. Sanat innovaatio ja 
luovuus tuntuvat olevan monen organisaation tavoitteina ja niihin vedotaan uusia strategialin-
jauksia tehdessä. Miksi innovatiivisuus sitten on haluttu olotila? Se johtunee siitä, että sekä 
innovaatioon että luovuuteen sisältyy tietynlaista mystisyyttä. Ne edustavat kaikkea sitä, mitä 
yritysorganisaatio ja loppujenlopuksi jokainen yksittäinen ihminen haluaa olla – nykyaikainen, 
uudistumiskykyinen, nerokas jne. Mutta onko innovaatio todella tämä mystinen, positiivinen 
mutta vaikeasti hahmoteltava käsite?  
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Antola ja Pohjola (2006, 143) määrittelevät teoksessaan ”Innovatiivisuuden johtaminen” uutta 
ja innovatiivista syntyvän silloin, ”kun aivot joutuvat käsittelemään ristiriitaista tietoa, joka 
ei suoraan sovi valmiisiin ajattelun lokeroihin”. Innovaatioon liittyy siis tietynlainen vaikeuk-
sien kautta voittoon periaate, mutta riittävätkö pelkät vaikeudet tai pikemminkin haasteet 
synnyttämään innovatiivisuutta? Antola ja Pohjola jatkavat (2006, 143), että ”Tarvitaan sekä 
tunnetta että moniulotteista taitoa yhdistää tiedon ja kokemuksen komponentteja uudella 
tavalla”. 
 
Innovaatioita voivat olla esimerkiksi Antolan ja Pohjolan mukaan (2006, 22): 
 
– Liiketoimintaa kasvattavat tai toimintaa tehostavat toimet  
– Kustannuksia pienentävät 
– Asiakaspiiriä laajentavat 
– Yrityksentulevaisuuden toimintaedellytyksiä vahvistavat  
– Työntekijöitä motivoivat uudet käytännöt. 
 
Innovaatioon tarvitaan siis haasteita, ristiriitoja, sekä taitoa muodostaa näiden kohtaamisesta 
jotain uutta ja rakentavaa. Lisäarvon tuottaminen onkin oleellinen osa todellisia innovaatioita 
tai pikemmin todellista innovatiivisuutta. Innovatiivisuudella Antola ja Pohjola (2006, 20) 
tarkoittavat: ”ihmisten kykyä tuottaa ja soveltaa uusia ideoita lisäarvon tuottamiseen.” Inno-
vaatio tai innovatiivisuus on siis pohjimmiltaan uuden kehittämistä lisäarvon saavuttamiseksi.  
 
Eduskunnan tulevaisuusvaliokunnan teknologian arviointeja 19. julkaisussa (Eduskunta, 13) 
painotetaan, että innovaation kautta saatu lisäarvo on muutakin lisäarvoa, kuin pelkästään 
taloudellista lisäarvoa. Lisäarvona voidaan julkaisun mukaan nähdä mm. työilmapiirin, elä-
mänlaadun tai oppimistulosten paraneminen. Julkaisun mukaan organisaation innovatiivisuu-
den luoma todellinen lisäarvo voidaan usein arvioida vasta sitten, kun organisaation ulkopuo-
linen maailma reagoi tähän innovaatioon.  
 
Tämä lisäarvon ei aina tarvitse olla konkreettisesti kosketeltavia teknologisia saavutuksia. 
Innovaatiot eivät myöskään kehity pelkästään tuotekehityksen parissa, toisin sanoen koko 
organisaatio tulisi nähdä innovaatioiden potentiaalisena hautomona. Innovaatiot voivat kos-
kettaa ja koskettavatkin kokonaisvaltaisesti kaikkia organisaation toimintoja, näitä ilmenty-
miä voivat olla mm. palvelut, prosessit, markkinointi, johtaminen ja liiketoimintakonseptit, 
tai näiden aikaansaama yhteisvaikutus (Antola & Pohjola 2006, 20). 
 
Innovaatiota määritellessä voidaan sen ajatella sisältävän aina uutuusarvon. Innovaatio siis on 
tuote, palvelu tai keksintö, joka on luonteeltaan uusi ja vaikuttaa uudistavasti. Apilo, Taski-
nen & Salkari laajentavat kirjassaan ”Johda innovaatioita” (2007, 22) innovaation olevan 
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myös ”mahdollisuuksiin tarttumista, jolloin innovaatio on kannattavan muutoksen tunnista-
mista ja hyödyntämistä käytännössä”. Kun puhutaan uutuudesta ja innovaation uutuusarvosta, 
niin tulisi täsmentää innovaation uutuuden luonnetta. Innovaatiot voidaan jakaa kolmeen 
luokaan, kun puhutaan niiden uutuusarvosta. Innovaatio voi olla uutuus 1) organisaatiolle, 2) 
toimialalle tai 3) maailmalle. Uutuusarvon luokittelu ei sinänsä ole ratkaisevaa, mutta sen 
avulla voidaan kuvailla innovaation luonnetta. Uutuusarvon määrittäminen mahdollistaa myös 
innovaatioprosessin vaatimien resurssien paremman kartoittamisen. (Apilo, Taskinen & Salkari 
2007, 22.) 
 
On mielenkiintoista huomata, miten innovatiivisuus on muodostunut eräänlaiseksi salonkikel-
poiseksi, mutta epämääräiseksi käsitteeksi silloin, kun organisaatiot, niin suuret kuin pienet-
kin puhuvat strategiastaan tai tavoitteistaan. Innovatiivisuus on automaattisesti hyväksytty 
tavoite ja sen alaisuuteen voidaan ladata paljon merkityksiä. Organisaatiot toivovat olevansa 
innovatiivisia, kansantaloudessa panostetaan innovaatiosektoriin jne. Onko innovaatio kehit-
tymässä yhä enemmän vain käsitteeksi, jota ei edes haluta sen kummemmin johtaa tai analy-
soida? Kärsivätkö innovaatio ja innovatiivisuus käsitteenä eräänlaista inflaatiota? 
 
Innovaatioiden yhteydessä on myös muistettava, että olivatpa innovaatiojohtaminen ja muut 
toimenpiteet hiottu kuinka tehokkaiksi tahansa, niin innovaatiohankkeisiin liittyy aina myös se 
tosiasia, että suuri osa näistä hankkeista ei ikinä jalostu mielenkiintoista ideaa pidemmälle.   
Epäonnistumiset kuuluvat oleellisesti innovatiiviseen prosessiin, eikä epäonnistumista tulisi 
pelätä. Se on riski, mutta ottamisen arvoinen (Korpelainen & Lampikoski 1997, 78). 
  
Englantilaisen NESTA:n (National Endowment for Science, Technology and the Arts) tutkimuk-
sissa on havaittu, että ”vain yksi sadasta uudesta tuotekehitysideasta kattaa kustannuksensa 
ja vain yksi kolmestasadasta ideasta tuo merkittävää vaikutusta yrityksen tulokseen (Antola & 
Pohjola 2006, 145)”. 
 
3.1 Inkrementaalit ja radikaalit innovaatiot 
 
Innovaatio voidaan jakaa inkrementaaleihin ja radikaaleihin innovaatioihin. Inkrementaalit 
innovaatiot ovat innovaatioita, joiden lähtökohtana ja perustana on organisaation sisällä jo 
olemassa oleva tieto ja taito. Organisaatio hyödyntää kokemuksen ja opitun tiedon kautta 
kehittämiään uusia ideoita, jotka muodostuvat uutuusarvoa sisältäviksi innovaatioiksi. Inkre-
mentaaleista innovaatioista puhutaan erityisesti silloin, kun innovaatiot eivät aiheuta sen 
suurempaa muutosta organisaation rakenteeseen tai toimintaan, vaan innovaatio tukee jo 
olemassa olevia prosesseja ja strategioita. (Apilo, Taskinen & Salkari 2007, 23.) 
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Radikaaleilla innovaatioilla tarkoitetaan innovaatioita, joiden luonne on täysin uusi. Ne eivät 
ole enää osa vanhaa organisaation jatkumoa, vaan ne määrittelevät täysin uuden suunnan. 
Radikaalina innovaationa voidaan pitää innovaatiota, joka on enemmän tai vähemmän läpi-
murto. Radikaali innovaatio ei aina ole uusi tutkimukseen pohjautuva keksintö, se voi olla 
mm. vaikka uusi prosessi, strategia tai johtamismalli. (Apilo, Taskinen & Salkari 2007, 23.) 
 
David Smith toteaa kirjassaan ”Exploring innovation” (2006, 29) inkrementaalien innovaatioi-
den jalostavan ja parantavan jo olemassa olevia innovaatioita, erityisesti näiden innovaatioi-
den rakenteiden osalta. Smith myös huomauttaa, että Inkrementaalit innovaatiot ovat ensisi-
jaisesti parannuksia, eivät muutoksia. 
 
Smith kuvailee (2006, 29) radikaaleja innovaatioita täysin uudeksi innovaatioksi, jossa on käy-
tetty täysin uusia käyttötapoja ja näkökulmia. Radikaali innovaatio on Smithin mukaan harvi-
nainen ja usein sen esiintymiseen liittyy täysin uuden teknologian käyttö, kuten esimeikiksi 
puhelin, lentokone tai televisio. Radikaali innovaatio on siis harvinaisempi sekä synnyltään, 
että esiintymiseltään, kuten Apilo, Taskinen ja Salkari (2007, 40) huomauttavatkin, että ”Lä-
hes kaikille radikaaleille innovaatioille on yhteistä se, että niiden taustalla on korostuneen 
paljon sattumaa ja että sen johdosta on löytynyt vähintään yksi henkilö, joka uskoo onnistu-
misen mahdollisuuksiin”. 
 
Heli Hyvättinen katsoo (Lemola & Honkanen 2004, 235) artikkelissaan teknologisten radikaali-
en innovaatioiden olevan tekniikkaa, joka poikkeaa perustaltaan selvästi aiemmin käytössä 
olleista teknologioista, sekä niiden luonteeseen kuuluu sopeutumattomuus jo olemassa oleviin 
teknologioihin. Radikaali teknologia ei siis ole jatkumoa itse tekniikalle, vaikkakin se voi olla 
jatkumoa yleiselle kehitykselle tai laaditulle strategialle. 
  
Muita innovaation muotoja, jotka liittyvät inkrementaaleihin ja radikaaleihin innovaatioihin, 
ovat (Apilo, Taskinen & Salkari 2007, 25-26) mm. seuraavat:  
 
– Jatkuva ja epäjatkuva innovaatio, jossa jatkuva innovaatio on jatkoa organi-
saation osaamisalueen piirissä, kun taas epäjatkuva innovaatio on siirtymistä 
organisaation ydinosaamisalueen ulkopuolelle.  
 
– Säilyttävä ja hajottava innovaatio. Säilyttävä innovaatio tukee jo tehtyjä in-
novaatioita parantamalla niiden suorituskykyä. Hajottava innovaatio ei keskity 
innovaation suorituskyvyn parantamiseen, vaan kokeilevat innovaation potenti-
aalia muissa käyttötarkoituksissa. 
 
 15
 
  
– Modulaarinen ja arkkitehtuurinen innovaatio. Modulaarisella innovaatiolla tar-
koitetaan innovaatiota, jossa innovaatio muuttaa toimintaperiaatetta tai pro-
sessia muuttamatta itse lopputuulosta tai –tuotetta. Arkkitehtuurinen innovaa-
tio ei nimestään huolimatta liity ainoastaan rakennustaiteeseen, vaan sillä voi-
daan tarkoittaa myös innovaatiota, joka muuttaa koko aikaisemman innovaati-
on ”arkkitehtuuria”, eli uusi innovaatio määrittelee tulevalle kehitykselle täy-
sin uuden suunnan.  
 
3.2 Luovuus ja ideat -innovaatioiden mahdollistajat 
 
Innovaatiot ja innovatiivisuus ovat omalla tavallaan ympäristönsä tuotteita. Innovatiivisuuden 
takaa löytyy aina tekijöitä, jotka mahdollistavat tämän. Näistä tekijöistä erityisen tärkeitä 
ovat ihmisten ideat ja luovuus. Luovuus mahdollistaa uusien ideoiden syntymisen, jotka taas 
puolestaan ovat innovaatioiden esiasteita. 
 
Kun lähdemme tarkastelemaan mitä ideat ovat, voimme todeta niiden olevan uusia menette-
lytapoja, ratkaisuehdotuksia tai näkökulmia(Korpelainen & Lampikoski 1997, 14). Ideat siis 
tarjoavat jotain uutta siihen näkökulmaan, josta ympäröivän maailman toimintatapoja tarkas-
tellaan. Idean jälkeen seuraava askel on itse keksintö, eli innovaatio. Kun idea jalostetaan 
keksinnöksi, se määritellään konkreettisena vaihtoehtona jo olemassa olevalle: ”Keksinnössä 
idealle luodaan sen profiili, joka vastaa keksijän ja päätöksen tekijän käsityksiä, toiveita ja 
tavoitteita. (Korpelainen & Lampikoski 1997, 14)”. 
 
Innovaatiolla tarkoitetaan siis idean toteutumista käytännössä (Korpelainen & Lampikoski 
1997, 15). Innovaatio on uusi tuote, palvelu tai menettely, mikä tarkoittaa sitä, että kaikki 
ideat eivät ole innovaatioita. Tämä erottelu on tärkeää siksi, että vaikka luovuus ja ideat 
ovatkin elintärkeitä innovatiivisuuteen pyrkiessä, niin on myös muistettavat se, että luovuus 
ja idearikkaus eivät ole innovatiivisuutta. (Korpelainen & Lampikoski 1997, 15.) 
 
Luovuus voidaan nähdä ideoiden ja lopulta myös innovaatioiden synnyn mahdollistajana. Lam-
pikoski ja Emden (1999, 22) näkevät luovuuden oleellisena osana innovaatioiden luonnetta. 
Heidän mukaansa luovuus mahdollistaa jatkuvat uudistusprosessit. Luovuuden kautta syntyy 
uusia ideoita, näkemyksiä ja ongelmien ratkaisuja. Heidän mukaansa luovuuden avulla tulisi 
pyrkiä ideointiin. Ideointiin, joka lopulta johtaisi kehitysprosesseihin. 
 
Kun puhutaan innovaatioiden syntymisestä, niin lähdetään liikkeelle ideasta – innovaation 
ensimmäisestä vaiheesta. Ideat eivät aina synny määrätietoisen harkinnan kautta, vaan niiden 
synnyssä sattumalla on suuri osuus (Antola & Pohjola 2006, 24). Sattuma siis enemmän tai 
vähemmän on kaikkien ideoiden takana. Emme voi päättää, että nyt synnytämme idean. Tar-
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vitsemme aina jonkin sattumanvaraisen elementin antamaan ajatukselle sen ideaksi mahdol-
listavan luonteen.  
 
Ideointi sekä aloitteenteko ovat tärkeitä, mutta niiden on oltava muuta toimintaa tukevaa, 
toisin sanoen ne eivät saa johtaa muiden tehtävien laiminlyömiseen. Organisaation jäsenten 
tulee saada kokeilla kykyjään ja ideoitaan, ne voivat tulla esimerkiksi haasteiden ja uusien 
projektien muodossa, joissa organisaation jäsen pääsee toteuttamaan ideoitaan organisaatio-
ta tukevalla tavalla. (Korpelainen & Lampikoski 1997, 77) 
 
Ideoiden sijaan innovaatiot syntyvät systematiikan ja tavoitteellisuuden kautta (Antola & Poh-
jola 2006, 24). Ideat johdetaan innovaatioksi, ne arvioidaan, seulotaan ja kypsytetään mah-
dollisimman nopeasti ja perusteellisesti (Antola & Pohjola 2006, 24). Jotta tämä on mahdollis-
ta, organisaation on noudatettava niitä prosesseja, joita se on innovaatiojohtamisen kautta 
rakentanut: ”Jos kulttuuri ja johtamistyyli eivät tue aloitteiden tekoa ja ideointia, niin hyvil-
lekään innovaatioprosesseille ei synny jatkojalostettavaa materiaalia (Antola & Pohjola 2006, 
24)”. 
 
3.2.1 Innovaation kehitys 
 
Innovaatiot voivat syntyä hetkellisen neronleimauksen johdosta, mutta usein innovaatioiden 
taustalla on systemaattisempi innovaatioprosessi. Tämä tarkoittaa sitä, että innovaation syn-
tyä on edeltänyt vaihe, missä organisaatiossa on parannettu sen innovaatiopotentiaalia mm. 
innovaatiojohtamisen kautta. ”Useimmat innovaatiot syntyvät tietoisen, mahdollisuuksia kar-
toittavan haku- ja kehitysprosessin tuloksena (Korpelainen & Lampikoski 1997, 137)”. Organi-
saatiossa ei voida päättää, että tehdään mullistava innovaatio tiettyyn aikamääreeseen men-
nessä, mutta innovaatiomyönteisiä tekoja voidaan tehdä. Nämä innovaatiomyönteiset teot, 
vaikkapa kehityskeskustelu, tuovat innovaatioiden syntymistä lähemmäksi todellisuutta.  
 
Kirjassaan ”Kehitä kärkituote – Ideasta innovaatioksi” Jonathan Cagan ja Craig M. Vogel esit-
televät innovaation syntyä mahdollisuuksien kautta. Heidän mukaansa (2003, 169) innovaation 
kehittäminen lähtee mahdollisuuksien havaitsemisesta, jonka jälkeen siirrytään mahdollisuuk-
sien ymmärtämiseen. Tässä vaiheessa pyritään etsimään ne ideat, joita lähdetään kehittä-
mään eteenpäin. Ymmärtämisen jälkeen siirrytään konseptointiin, eli mahdollisuuksien käsit-
telemiseen, jonka jälkeen seuraava vaihe on mahdollisuuksien toteuttaminen.  
 
David Smith puolestaan tarkastelee (2006, 107) innovaatioiden synnyn prosessia hyvin tuote-
kehityslähtöisesti. Hänen mukaansa innovaatioprosessilla tarkoitetaan prosessia, joka muuttaa 
idean kaupallisesti hyödynnettäväksi innovaatioksi. David Smith näkee innovaatioprosessin 
vaiheitten olevan 1) tarkastelu ja tutkimusvaihe, 2) idean kehitysvaihe, 3) suunnitteluvaihe, 
 17
 
  
4) tuotekehitysvaihe, 5) testausvaihe ja 6) lanseerausvaihe. Smith ottaa innovaatiopressin 
tarkasteluun hyvin tuotelähtöisen näkökulman. Innovaatiot voivat olla kuitenkin myös esimer-
kiksi palveluita tai prosesseja.  
 
Klassisessa innovaatioketjussa ajatellaan, että innovaation ensimmäinen vaihe on perustutki-
mus, jonka jälkeen siinä löytyneet ongelmat ratkaistaan soveltavan tutkimuksen ja sen kehi-
tysprojektien avulla. (Korpelainen & Lampikoski 1997, 138.) Innovaation synty voi tietenkin 
noudatella klassista innovaatioketjua, mutta useimmiten innovaatiot tarvitsevat syntyäkseen 
oikeat taustatekijät. Näitä taustatekijöitä ovat mm. Korpelaisen ja Lampikosken (1997, 139-
140) esille tuomat innovaation seitsemän ”lähdettä”. Nämä seitsemän innovaation lähdettä 
ovat: 1) odottamattomat tapahtumat, 2) yhteensopimattomuudet, 3) prosessitarpeet, 4) muu-
tokset toimialan rakenteessa, 5) demografiset tekijät, 6) muutokset tavoissa havaita ilmiöitä, 
mielialoja ja tarkoituksia ja 7) uusi tieto. 
 
– Odottamattomilla tapahtumilla tarkoitetaan tapahtumia, joihin ei ole varau-
duttu tai niitä ei ole pidetty tärkeinä. Toimiala muuttuu, kilpailija lanseeraa 
menestystuotteen, läpimurto alan teknologiassa jne. Odottamaton tapahtuma 
on muutos, johon on enemmän tai vähemmän pakko reagoida ja näin myös ak-
tivoida omaa innovaatiotoimintaa. 
 
– Yhteensopimattomuus innovaation lähteenä tarkoittaa tilannetta, jossa jo 
olemassa olevat prosessit tai innovaatiot eivät palvele tarkoitustaan niin hyvin 
kuin ne voisivat. Palvelun tai tuotteen tarjoajan ja sen kuluttajan välissä on yh-
teensopimattomuus. Innovaatioprosessi lähtee liikkeelle, kun tätä epäkohtaa 
lähdetään ratkaisemaan. 
 
– Prosessitarpeilla tarkoitetaan toimintatapojen ja prosessien muuttamista. Kun 
olemassa olevia toimintaprosesseja lähdetään aktiivisesti haastamaan, lähde-
tään automaattisesti myös innovoimaan ja kehittämään prosesseja eteenpäin.  
 
– Muutokset toimialan rakenteessa liittyvät läheisesti odottamattomiin tapah-
tumiin, eli vääjäämätön muutos pakottaa toimintaan. Erona on kuitenkin se, 
että toimialan rakenteisiin liittyvät muutokset on paremmin nähtävissä ja en-
nakoitavissa, ne ovat tiedossa olevia muutoksia, joihin on pakko varautua mm. 
uusien innovaatioiden avulla. 
 
– Demografiset tekijät innovaatioiden lähteenä voidaan ymmärtää niinä tapah-
tumina, mitä ympäröivässä yhteiskunnassa tapahtuu. Organisaation on oltava 
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osa ympäröivää yhteisöään. Sen on jatkuvasti tutkailtava markkinoitaan, asiak-
kaitaan ja kehitystä yleensäkin. 
 
– Muutokset havaintojentekotavassa liittyvät kykyyn havaita mahdollisuuksia. 
Tätä voidaan pitää eräänlaisena organisaatio-optimismina. Kuinka aktiivisesti 
pyritään analysoimaan ja konkreettisesti etsimään uusia mahdollisuuksia. Onko 
organisaatiossa olemassa eräänlaista ”tulevaisuus valiokuntaa”, jonka tehtävä-
nä on katsoa, mitä mahdollisuuksia organisaatio ei ole vielä ottanut huomioon. 
 
– Uusi tieto innovaation lähteenä on tärkeää, mutta tehokasta vain oikein käy-
tettynä. Tietoa on pystyttävä yhdistelemään oikealla tavalla siten, että siihen 
saadaan sijoitettua lisäarvoa, joka ilmenee lopulta innovaation muodossa. 
 
3.2.2 Ideointi 
 
Innovaation synnyn ja kehityksen jälkeen voidaan tarkastella tarkemmin innovaatioprosessin 
muotoa. Innovaatioprosessilla tarkoitetaan sitä prosessia, mikä tapahtuu ideasta valmiiseen 
innovaatioon. Innovaatioprosessi voidaan jakaa kolmeen päävaiheeseen: 1) alkuun, 2) toteu-
tukseen ja 3) projektointiin. Innovaatioprosessin alkupäässä organisaatio tarkastelee omaa 
toimintaansa ja pyrkii määrittelemään itselleen halutun päämäärän. Päämäärä, eli visio, on 
tahtotila, joka vastaa tulevin tai nykyisiin haasteisiin. Kun markkinat, teknologia tai vaikkapa 
lainsäädäntö kehittyvät ja muuttuvat, organisaation on oltava valpas ja havaittava muutoksen 
tarpeellisuus. (Apilo, Taskinen & Salkari 2007, 133.) 
 
Innovaatioprosessin alkupäässä tärkeää on Apilon, Taskisen ja Salkarin (2007, 134) mukaan: 
”Mahdollisuuksien tunnistaminen, ideointi, ideoiden kehittäminen ja ideoiden arvioiminen” 
Yksi osa tätä mahdollisuuksien tunnistamista on käyttää hyväksi avoimen innovaation mukai-
sesti organisaation sidostyhmiä ja asiakkaita, esimerkiksi oppilaitoksia. Näiltä kerätty tieto 
mahdollistaa laaja-alaisemman ideoinnin.   
 
Ideoinnin apuna voidaan käyttää esimerkiksi eri ongelmanratkaisuprosesseja. Jorma Heikkilä 
ja Kristiina Heikkilä esittelevät (2001, 161-164) Basadurin luovan ongelmanratkaisun mallin, 
jossa prosessi aloitetaan ongelman tai kehityskohteen löytämisellä, ongelmasta etsitään tä-
män jälkeen tietoa, eli tosiasioita, joiden pohjalta ongelma voidaan määritellä. Tämän jäl-
keen päästää ideointiin, joka johtaa idean, eli innovaation arvioimiseen ja lopulliseen suun-
nitteluun. Ideoinnin apuna voidaan siis käyttää eri työkaluja. Ongelmanratkaisuprosessien 
käyttö ideoinnissa osoittaa sen, että ideointia voidaan lähestyä eri näkökulmista. 
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Ideoinnin tarkoituksena on jalostaa syntyneitä ideoita ja ajatuksia. Ideoinnin avulla pidetään 
huoli siitä, että ideat keskittyvät organisaation innovaatiostrategian mukaisesti niille alueille, 
mille on tarkoituskin löytää innovaatioita. Ideoille määritellään suunta ideoinnin avulla. Ide-
ointi auttaa selventämään, millaisia innovaatioita organisaatiossa tarvitaan, mitä innovaatioi-
ta asiakkaat tai sidosryhmät haluavat ja mitkä ovat organisaation resurssit ja ydinosaaminen 
innovaation loppuun viemiseksi. Ideoita tulisi alkuvaiheessa kehittää useampia. Tärkeää ide-
ointiprosessissa on kyseenalaistaa perusoletuksia. Ideoita voidaan kerätä organisaation sisältä 
mm. innovaatiokilpaluilla tai innovaatiopäivillä. (Apilo, Taskinen & Salkari 2007, 139-144.) 
 
Heikkilä ja Heikkilä huomauttavatkin (2001, 180, 182), että ongelmien tai ideoiden hahmot-
tamisessa tärkeää on datan, eli tiedon hankkiminen. Tieto voidaan hankkia heidän mukaansa 
esimerkiksi julkaistujen materiaalien, haastatteluiden, havaintojen, vaikutelmien tai vaikkapa 
keskustelujen kautta. Tietoa voidaan yhdistää eri ideointitekniikoilla, joista mainittakoon 
mm. brainstorming. 
 
Ideoiden kehittämisellä pyritään valitsemaan ideoinnin tuloksena syntyneistä vaihtoehdoista 
ne, joilla nähdään olevan eniten potentiaalia ja ovat muutenkin kiinnostavimpia. Ideoiden 
kehittäminen voi olla vaikeaa, mutta sen pohjalta nähdään, mitkä ideat todella voisivat jalos-
tua innovaatioiksi. Tässä vaiheessa voidaan jo alkaa harjoittaa kriittisyyttä ja ideoiden todel-
lista arvoa organisaatiolle. Ideoiden kehittämisen jälkeen siirrytään niiden arvioimiseen, jossa 
päätetään lopullisesti, mitkä ideat toteutetaan ja miten. (Apilo, Taskinen & Salkari 2007, 148-
150.) 
 
3.2.3 Konseptointi 
 
Innovaatioprosessin toteutusvaihe aloitetaan konseptoinnilla ja esisuunnittelulla (Apilo, Tas-
kinen & Salkari 2007, 131). Konseptoinnilla tarkoitetaan prosessia, jonka avulla idea muute-
taan konseptiksi, eli siitä tehdään tarkka kuvaus, joka ”perustuu teknisiin mahdollisuuksiin, 
asiakastarpeen ymmärtämiseen ja (yrityksen) organisaation strategiaan (Apilo, Taskinen & 
Salkari 2007, 229)”. Konseptointi voidaan jakaa visioivaan-, kehittävään-, määrittelevään ja 
ratkaisevaan konseptointiin. 
 
Visioivassa konseptoinissa tarkoituksena on muodostaa ideasta konsepti, joka palvelee organi-
saation tulevaisuuteen katsovaa visiota. Kehittävä konseptointi rakentaa ideasta innovaatiota, 
joka palvelee enemmän tämänhetkistä tilannetta ja lähtee enemmän sidosryhmien, kuten 
asiakkaiden tarpeista. Määrittelevä konseptointi perustuu organisaation oman osaamisen hyö-
dyntämiseen siten, että ideasta tehdään konsepti organisaation ydinosaamiseen perustuen. 
(Apilo, Taskinen & Salkari 2007, 151-157.) 
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Ratkaisevalla konseptoinnilla tarkoitetaan konseptointia, jossa pyritään yhdistämään ”olemas-
sa olevia ratkaisuja, tekniikoita ja tunnistettuja asiakastarpeita sen hetkisten liiketoimin-
tanäkemysten mukaiseksi kokonaisuudeksi”. (Apilo, Taskinen & Salkari 2007, 155.) 
 
3.2.4 Johtaminen prosessi-innovaation vaiheissa 
 
Organisaation innovaatio-prosessi vaihtelee tapauskohtaisesti, mutta voidaan kuitenkin kat-
soa, että innovaatioprosessilla on tietyt jokseenkin pysyvät vaiheet. Tässä puhutaan jokseen-
kin pysyvistä vaiheista, sillä on selvää, että eri innovaatioprosessien muoto ja laatu vaihtele-
vat paljon jo yhden organisaationkin sisällä. Onnistuneen innovaatioprosessin takaamiseksi 
prosessia on myös johdettava. Johtamisella tarkoitetaan sitä, että luodaan innovaatiolle 
mahdollisuus syntyä. 
 
Jokainen innovaatio on syntynyt omanlaisessa ympäristössään ja resursseista. Kun innovaation 
synty on noudattanut tietynlaista ennalta suunniteltua tai hallittua prosessia, innovaatiota 
voidaan kutsua prosessi-innovaatioksi. Prosessi-innovaatio voi syntyä vain sellaisessa organi-
saatiossa, jossa innovaatioprosessi ja sen johtaminen ovat käytössä.  
 
Lampikosken ja Emdenin kirjassa (1999, 55) korostetaan esimiehen myönteisen suhtautumisen 
tärkeyttä, kun tarkastellaan uusia ja omaperäisiä ideoita. Negatiivinen suhtautuminen uusiin 
ideoihin voi johtaa siihen, että lopulta hyvätkin ideat jäävät esittämättä. Johtajan on siis 
pyrittävä innovaatioprosessin alkupäässä, tai pikemminkin jopa ennen koko prosessia, kannus-
tamaan ideointia. Lampikoski ja Emden korostavat (1999, 72) myös sitä, että riskit ja riskien 
ottaminen kuuluvat innovaatioiden syntyyn. Idea lähtee liikkeelle luovuudesta, joka taas liik-
kuu vahvasti uutuuksien, eli riskien maailmassa.  
 
Johtamiseen kuuluu tärkeänä osana johdon sitoutuminen innovaatioprosessiin. Vaikka sitou-
tuminen ei sinänsä ole prosessin vaihe, se on sen onnistumiselle erittäin tärkeä tekijä. Organi-
saation johto, tai ainakin se, jonka piiriin kyseinen innovaatiotoiminta kuuluu, on se taho, 
joka antaa suostumuksena, resurssit, ajan ja henkilöstön innovaatioprosessin tarpeisiin.  Kyse 
ei kuitenkaan ole pelkästään innovaatioprosessin tarvitsemista resursseista, mutta myös siitä 
tavasta, jolla johto prosessiin suhtautuu. Hankkeessa mukana olevat organisaation jäsenet 
eivät motivoidu yrittämään parastaan, jos he tietävät tai aistivat johdon välinpitämättömyy-
den. Johdon tulee innostaa ja kannustaa. (Apilo, Taskinen & Salkari 2007, 175.) 
 
Oikeiden resurssien tarjoaminen alaisille, tai niille, jotka ovat mukana innovaatioprosessissa 
on hyvin tärkeää. Varsinkin, kun puhutaan täysin uusista, eli radikaaleista innovaatioista, 
oikeiden resurssien merkitys kasvaa. Innovaatioiden kehittämistoiminasta ei tulisi karsia re-
sursseja, vaikkakin tämä on joskus houkuttelevaa. Ideointi tai innovaatiotoiminta voi tuntua 
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hieman abstraktilta, joten niiden tärkeyttä ei aina osata ymmärtää. Hyviä keksintöjä ja tuot-
teita saadaan aikaan vain silloin, kuin niiden syntyminen on mahdollistettu hyvillä resursseil-
la. (Lampikoski & Emden 1999, 121.) 
 
Prosessi-innovaation syntyyn kuuluu viisi johtamisen elementtiä tai vaihetta, jotka ovat: joh-
don sitoutuminen, nykytilankartoitus, muutostarpeentunnistaminen, resurssien varaaminen ja 
projekteina etenevä kehitys. (Apilo, Taskinen & Salkari 2007, 174.) Näiden johtamisen vaihei-
den avulla innovaation syntyyn voidaan vaikuttaa positiivisesti. 
 
Seuraavassa esitellään Apilo, Taskinen ja Salkari (2007, 175.) näkemys niistä vaiheista ja ele-
menteistä, joita johtavassa asemassa olevan henkilön tulisi ottaa huomioon: 
 
1. Kun johto on sitoutunut prosessiin, organisaatiossa voidaan aloittaa itse in-
novaation kehittäminen, jonka ensimmäinen vaihe on nykytilan kartoittaminen, 
johon kuuluu organisaation oman tilan ja toimialan yleinenkin arvioiminen. Ny-
kytilan arvioiminen auttaa konkretisoimaan niitä tavoitteita ja toiveita, joiden 
innovaation toivotaan tuovan ratkaisun. (Apilo, Taskinen & Salkari 2007, 175.) 
 
2. Toinen vaihe on muutostarpeen tunnistaminen. Muutostarve tarkastelee tar-
kemmin sitä, mitä halutaan ja pyritään muuttamaan. Muutostarpeen tunnista-
mien on myös eräänlaista muutostarpeen vakuuttamista. Organisaation jäsenil-
le on vakuutettava, että innovaatiotyö on tarpeen.(Apilo, Taskinen & Salkari 
2007, 175.) 
  
3. Resurssien varaamisella tarkoitetaan niitä perusedellytyksiä, mitä innovaa-
tioryhmä tarvitsee: aikaa, työvoimaa, budjettia, johtamista, tietoa jne. Inno-
vaatioprosessissa mukana oleville on annettava mahdollisuus keskittyä innovaa-
tiotyöhön. Innovaatiotyö ei ole työtä, jota tehdään ”jos muilta töiltä ehtii” pe-
riaatteella. (Apilo, Taskinen & Salkari 2007, 175.) 
  
4. Innovaatiokehityksen on edettävä projektina, mikä tarkoittaa sitä, että inno-
vaatioprosessin aikataulusta ja muusta johtamisesta otetaan vastuu. Prosessia 
johdetaan projektinomaisesti, joten sille voidaan asettaa myös eräänlaisia ”tu-
lostavoitteita”. (Apilo, Taskinen & Salkari 2007, 175.) 
 
3.2.5 Innovatiivinen ja luova ihminen 
 
Millainen on innovatiivinen ihminen? Onko innovatiivisuus valmis taito vai hankittu kyky?     
Innovatiivinen ihminen voidaan määritellä olevan itsenäisesti ajatteleva, avarakatseinen ja 
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kiinnostunut uuden oppimisesta. (Antola & Pohjola 2006, 77.) On toki ilmeinen tosiasia, että 
jotkin ihmiset ovat innovatiivisempia kuin toiset, mutta tämä innovatiivisuus on usein itsensä 
kehittämisen ja toimiympäristön vaikutuksen tulosta. Omaa innovatiivisuutta voi siis kehittää. 
Innovatiivisen ihmisen – ”on oltava valmis taistelemaan valtavirtaan imaistumista vastaan 
seisten omien mielipiteidensä takana – mutta tarvittaessa myös tarkistamaan kantansa. (Anto-
la & Pohjola 2006, 77)”. 
 
Luovilla ihmisillä on kyky tehdä tarkkoja havaintoja ympäristöstään (Korpelainen & Lampikos-
ki 1997, 83). Havainnoille annetaan suurempi merkitys ja niiden pohjalta voidaankin lähteä 
luomaan uusia ideoita. Havaintojen merkitys on tärkeä siksi, että ne eivät esiinny luoville 
ihmisille vain faktoina ympäröivästä maailmasta, mutta myös uusina ideoiden rakennuspali-
koina. 
 
Luovilla ihmisillä on monesti tapa harjoittaa asymmetristä ajattelutapaa, jossa ilmiöt näh-
dään säännöistä poikkeavalla tavalla, epäjärjestyskin voidaan nähdä järjestyksenä, tietenkin 
riippuen siitä kuka ja millä logiikalla sitä katsoo. (Korpelainen & Lampikoski 1997, 83.) Kuinka 
monet ideat ovatkaan syntyneet, kun maailmaa on katsottu näiden asymmetristen lasien läpi? 
 
Pauli Juuti korostaa (2005, 115-116) ihmisen toiminnan lähtevän ihmisestä itsestään sisältä-
päin, ei pelkästään automaattisina reaktioina ulkopuolisiin ärsykkeisiin. Sosiaalisena olentona 
ihminen tarvitsee organisaation osana toisten huomiota, tukea ja apua. Ihmisiä ei tulisi luoki-
tella luoviin ja ei-luoviin. Työyhteisössä tulisi pyrkiä rakentamaan luovuudelle hedelmällistä 
ilmapiiriä, johon kuuluvat mm. tietty autonomia ja virikkeellisyys.  
 
Innovatiiviset ja luovat ihmiset pystyvät sieppaamaan ja sitä kautta myös sulauttamaan tietoa 
ja ideoita monista eri lähetistä. Innovatiivisilla ihmisillä on muita parempi kyky muistaa ja 
säilyttää tätä sieppaamaansa tieto ja sitä kautta myös käyttää sitä uusien ideoiden ja mielen-
kiintoisen ajatuskombinaatioiden tekemiseen. (Korpelainen & Lampikoski 1997, 80.) 
Innovatiivinen tai luova ihminen havainnoi ympäröivää maailmaa ja näkee potentiaalia asiois-
sa, jotka muut ohittavat. 
 
Luovuutta löytyy kaikilta ihmisiltä. Joidenkin kohdalla sitä pitää vain rohkaista ja ohjata oike-
aan suuntaan. Luovuutta voidaan esimerkiksi stimuloida määrittelemällä ongelmat tai haas-
teet uuteen muotoon. Myös kyseenalaistaminen voi avata ovia uusien ideoiden suuntaan. Luo-
vuutta on muistettava myös puolustaa, eli seisoa omien tai ryhmän ideoiden takana. Luovuut-
ta voidaan edistää mm. liittämällä eri alojen osaajia samoihin työryhmiin. Myös rohkaisulla ja 
tietyllä riskinotolla voidaan pyrkiä antamaan ihmiselle uutta uskallusta ajatella uudella taval-
la. Luovuus vaatii myös oman aikansa ja tietyn kannustinjärjestelmäänsä. Hyvistä ideoista 
tulisi palkita. (Juuti 2005, 117-120.)  
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Luovat ihmiset ovat kiinnostuneita ongelmanratkaisusta, mutta eivät niinkään rutiininomaises-
ta työstä, jossa pärjää pelkällä muistitiedolla. Muistitiedolla tarkoitetaan tietoa, joka on ker-
ran opittu ja omaksuttu ilman, että sitä olisi sen enempää pohdittava. Luova ihminen hakee 
tietoa ja esittää kysymyksiä ja pyrkii suuntaamaan energiaansa vastausten saamiseksi. Luoval-
ta ihmiseltä vaaditaan myös rohkeutta kestää arvostelua ja kritiikkiä sekä myös epäonnistumi-
sia. (Korpelainen & Lampikoski 1997, 84-85.) 
 
Korpelaisen ja Lampikosken mukaan (1997, 206)innovatiivinen ihminen on sellainen, jolla on 
”herkkyyttä havaita ilmiöitä ja vihjeitä, kyseenalaistaa opittuja paradigmoja ja keksiä ideoi-
ta. Hänen tulee siis olla luova.” Innovatiivisuuteen on siis keskityttävä, on totta, että innova-
tiivisuus on osin synnynnäistä, mutta siihen voidaan myös oppia. Tämä on optimistisuutta 
siitä, että millä tahansa organisaatiolla on todellinen mahdollisuus tulla innovatiiviseksi, jos 
se vain antaa organisaatiossa toimiville ihmisille mahdollisuuden tavoitella innovatiivisuutta. 
Jos tämänlaista optimistisuutta tai pikemminkin tavoitetta ei olisi, niin voidaan kysyä miksi 
ylipäätänsä sitten oltaisiin kiinnostuneita innovatiivisuudesta? (Korpelainen & Lampikoski 
1997, 206.) 
 
Innovatiivinen ihminen on toimeenpanija, hänellä on ideoita ja luovuutta, mutta myös mah-
dollisuus ja kyky muuttaa ideat innovaatioiksi. Pelkkä ideointi ei vielä riitä innovaation syn-
tyyn. Innovaatio on tuote, joka syntyy älyn, tahdon, motivaation ja yrittäjyyden kautta. (Kor-
pelainen & Lampikoski 1997, 206.) 
 
Organisaatio, joka tuottaa innovaatioita, tuottaa niitä kaikilla sen osa-alueilla. Innovatiivi-
suutta esiintyy kaikkialla organisaation rakenteissa, mutta sitä ei aina kuitenkaan tiedosteta, 
kun innovaatioita tai innovatiivisuutta lähdetään kartoittamaan. Tutkimus- ja tuotekehitysyk-
sikköä on perinteisesti pidetty tuotelähtöisten innovaatioiden kotipesänä. (Antola & Pohjola 
2006, 25.) Innovaatioita voidaan lähteä etsimään myös muualta. Tämä ei tarkoita, ettei tut-
kimus- ja tuotekehitysyksiköissä olisi innovatiivisuutta, vaan sitä, että organisaation tulisi 
hyväksyä se, että innovaatiot voivat myös nousta alhaalta ylöspäin. 
 
Luovia ja innovatiivisia ihmisiä esiintyy kaikissa organisaation rakenteissa. Tämä on hyvä 
muistaa erityisesti silloin, kun organisaatiossa suunnitellaan tai kehitetään sen innovaatiostra-
tegiaa. On nimittäin todettu, että organisaation hierarkiassa alemmilla tasoilla saattaa olla 
hyvinkin paljon luovia ihmisiä (Korpelainen & Lampikoski 1997, 80). Luovat ihmiset eivät aina 
ole kiinnostuneita perinteisestä koulumaailmasta. Tämä on tärkeä seikka siinä mielessä, että 
organisaatio saattaa menettää todellista innovatiivisuutta ja luovuutta sivuuttamalla alemmil-
la organisaatioportailla olevat työntekijänsä. (Korpelainen & Lampikoski 1997, 80.) 
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Tulevaisuusvaliokunnan ”Teknologian arviointeja” julkaisussa (2004, 69) luovuuden katsotaan 
rakentuvan kolmesta tekijästä, jotka ovat sisäinen motivaatio, alan asiantuntemus, sekä luova 
ongelmanratkaisukyky. Näistä ongelmanratkaisu ja asiantuntijuus ovat osa-alueita, joita voi-
daan opetella. Sisäinen motivaatio on kuitenkin tekijä, jonka syntyä ei voi pelkästään opetel-
la. Julkaisussa korostetaankin sisäisen motivaation merkitystä luovuuden syntymiselle.  
 
Ensimmäinen askel kohti innovatiivista toimintaa voidaan ottaa esimerkiksi kannustamalla 
aloitteellisuuteen tai aloitteiden tekemiseen, ”aloite on uusi idea, jolla tuotetaan tavalla tai 
toisella hyötyä: parannetaan jotain kohdetta, esimerkiksi energiaa säästäen tai työturvalli-
suutta kehittäen (Antola & Pohjola 2006, 69)”.  Innovatiivisuuteen voidaan siis kannustaa il-
man, että tarvitsee muodostaa heti alkuun monimutkaisia innovaatiostrategioita tai kehitys-
keskusteluita. Innovatiivinen työntekijä soveltaa tuotetta tai käytäntöä uudella alueella ja 
muodostaa aloitteen kohti innovaatioita. Innovatiivinen työntekijä.(Antola & Pohjola 2006, 
70.)”Aloitteen ei tarvitse pitää sisällään ratkaisua ongelmaan, vaan pelkkä ongelman tai epä-
kohdan paikallistaminen ja osoittaminen riittävät (Antola & Pohjola 2006, 70)”. 
 
3.2.6 Konvergentit ja divergentit 
 
Innovatiivisuuden ja luovuuden suhteen ihmiset voidaan karkeasti jakaa kahteen eri ryhmään: 
konvergentteihin ja divergentteihin. Konvergentti on ihminen, joka panostaa loogisesti etene-
vään järkeisajatteluun. Konvergentti pystyy toimimaan hyvin mm. kielen, numeroiden, ajat-
telusääntöjen, käsitteiden ja havaintokokonaisuuksien kanssa. Konvergentille sopii looginen 
yksityiskohtiin paneutuva etenemisprosessi. (Korpelainen & Lampikoski 1997, 89.) 
 
Divergentti taas perustaa ajattelunsa laajaan havaintokenttään. Etenemisprosessi painottaa 
vapaata, joustavaa ja vaihtoehtoja hakevaa mallia. Divergentti on luova ihminen, jolla on 
Korpelaisen ja Lampikosken (1997, 89) mukaan surmaavanlaisia kykyjä: 
 
1. Ongelmaherkkyys: ongelmien havaitseminen ja niiden ymmärtäminen 
 
2. Idearikkaus: ideoiden ja oivallusten muodostamisen helppous 
 
3. Ajattelun taipuisuus: ajattelun ja ratkaisumallien muuttaminen uuden tiedon 
ja kokemuksen karttuessa 
 
4. Originellisuus: alkuperäisten ideoiden ja innovaatioiden tuottaminen 
 
5. Uudelleenmääritteleminen: uusien tarkastelutapojen ja metodien etsiminen 
ja käyttöönotto 
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6. Porautuminen: ilmiöihin tutustuminen pintaa syvemmältä  
 
Parhaimmassa tapauksessa ongelmanratkaisun käyttöön saadaan sekä konvergentit, että di-
vergentit ominaisuudet. Tällaisessa tapauksessa prosessi aloitetaan divergoivalla vaiheella, 
jossa keskitytään avoimuuden ja monipuolisuuden lisäämiseen. Tämän jälkeen konvergoivassa 
vaiheessa ajatuksia ja tuloksia arvioidaan kriittisesti. Vastakkaiset ominaisuudet siis tukevat 
toisiaan. (Heikkilä ym. 2001, 167.)  
 
3.2.7 Sosiaalinen innovaatio 
 
Sosiaalinen innovaatio voidaan määritellä olevan ”ongelmanratkaisuun suuntautuneita sosiaa-
lisia uudistuksia, joiden tarkoituksena on ratkaista mm. teknologisia, organisatorisia ja käy-
täntöihin liittyviä ongelmia”. (Juuti 2005, 136.)    
 
Sosiaalinen innovaatio voidaan ymmärtää erityisesti julkisyhteisöjen, esimerkiksi terveyden-
huollon piirissä tapahtuvalla innovaatiotyöllä. Sosiaalinen innovaatio on pyrkimystä tuoda 
julkisyhteisön toimintaan ja työhön innovaatioita, jotka tehostavat ja parantavat sekä toimin-
taa että palveluita. Sosiaali- ja terveysalan tutkimus- ja kehittämiskeskus (STAKES) määritte-
lee (Korpelainen & Lampikoski 1997, 195) sosiaalisen innovaation ”idearikkaaksi ratkaisuksi 
sosiaaliseen ongelmaan tai tarpeeseen, elämän laadun tai yhteiselon parantamiseksi”. (Korpe-
lainen & Lampikoski 1997, 195.) 
 
Innovaatiot ovat aina sosiaalisia, sillä niiden kehittämiseen, käyttämiseen ja arvioimiseen on 
osallistunut ihmisiä. Kun puhutaan sosiaalisista innovaatioista ilmiönä, voidaan se ymmärtää 
sosiaalisena käytäntönä, näkökulmana, verkostona tai toimintatapana. (Lemola ym. 2004, 
202.) Sosiaalisten innovaatioiden merkitys yhä kasvaa yhteiskunnallista kehitystä edistäviksi 
tekijöinä. Innovaatiotoiminnan tärkeys on yhä enemmän korostumassa ja sosiaalisten innovaa-
tioiden merkitys siinä samassa. (Lemola ym. 2004, 49.) 
 
Sosiaalisten innovaatioiden ei tarvitse aina olla suuria ja merkittäviä, vaan aivan kuten muut-
kin innovaatiot, sosiaalisetkin innovaatiotkin lähtevät ja muodostuvat monista eri lähtökohdis-
ta aina käytännön hoitotyöstä terveyspoliittisiin päätöksiin. Korpelainen ja Lampikoski mainit-
sevat (1997, 197) yhdeksi sosiaalisten innovaatioiden merkittäväksi haasteeksi muutosvasta-
rinnan, mikä voi johtua siitä, että toisin kuin yritysmaailmassa, julkisyhteisöissä päätöksente-
ko voi olla kankeampaa ja työläämpää.  
 
Korpelainen ja Lampikoski toteavat (1997, 198), että julkisyhteisöissä on kiinnitettävä erityis-
tä huomiota innovaatiostrategioihin. Innovaatiostrategioiden rakentamisen avuksi tulisi myös 
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”teettää innovaatioilmaston tutkimuksia ja johtamiskäyttäytymisen kartoituksia, sekä laatia 
systemaattisia innovaatio-ohjelmia”. (Korpelainen & Lampikoski 1997, 198.) 
 
3.2.8 Innovatiivisuus ja aika 
 
Innovaatiovisuuden suhde aikaan on mielenkiintoinen aihe, sillä innovatiivisuuden syntymiseen 
liittyy paradoksi siitä, miten innovatiivisuus syntyessään tarkoituksenmukaisesti johtaa tehok-
kuuteen, mutta syntyäkseen tarvitsee myös tehottomuutta (Antola & Pohjola 2006, 105). Te-
hottomuus voidaan nähdä tässä nimenomaan aikaa vievänä prosessin osana, joka heikentää 
kaikkien resurssien täysimittaista hyödyntämistä. Tehokkuus taas on säästetty aika samassa 
prosessissa. Tarvitseeko innovaatio siis tietyssä suhteessa häiriöllistä tehottomuutta löytääk-
seen oikean kehityssuunnan?  
 
Innovaation ja ajan suhde on myös ehkä jopa vahvemminkin läsnä siinä vaiheessa, kun inno-
vaatioita tehdään. Ajan puute voidaan nähdä yhtenä tärkeimmistä ja vakavimmista uhista 
innovaatioille ja innovaatiotoiminalle. Tarkoittaen sitä, että tiukkoihin aikarajoihin sidottuna 
innovaatiotoiminta ei onnistu luomaan haluttua lopputulosta. Paine voi synnyttää idean, mut-
ta ei jalostaa innovaatiota. On myös niitä, jotka näkevät, että kehitys ja innovaatio tarvitse-
vat aikapaineen tai muun pakon onnistuakseen. (Antola & Pohjola 2006, 106.) 
 
David Smith muistuttaa (2006, 167), että vaikka usein innovaatioprosessissa tärkeimmäksi 
tekijäksi tulee eri resurssien turvaaminen, niin myös ajan ja oikeanlaisen aikataulutuksen 
järjestäminen on tärkeää. Innovaatiot ja uudet teknologiset sovellukset kypsyvät ajan kanssa, 
joten kärsivällisyys on tarpeen.  
 
Innovaatio nähdään usein ajan säästön ja tehokkuuden mahdollistavana ilmiönä, joka tarvit-
see syntyäkseen tehokkuutta ja halua ajan säästöön. Tehokkuus ei kuitenkaan aina ole avain 
innovaatioiden lähteille, kuten Antola ja Pohjola toteavatkin:” Kun ihmiset keskittävät kaikki 
voimavaransa tehokkuuteen, heillä ei ole aikaa pysähtyä ajattelemaa, voitaisiinko se, mitä he 
ovat tekemässä, tehdä paremmin, fiksummin ja innovatiivisemmin (Antola & Pohjola 2006, 
106-107).”    
 
3.3 Organisaatiokulttuuri ja innovatiivisuus 
 
Organisaatiokulttuuri, jossa toimimme, on merkittävässä asemassa, kun pohditaan innovatiivi-
suuden syntyä ja innovaatioiden mahdollistavaa toimintaympäristöä. Kun organisaatiokulttuuri 
kannustaa näkemään ongelmat uudella tavalla ja kannustaa ongelmanratkaisua, voidaan pu-
hua innovaatiolähtöisestä organisaatiokulttuurista. (Antola & Pohjola 2006, 91.) ”Tällaisessa 
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kulttuurissa innovatiivisuus nähdään sekä toivottavana että normaalina ominaisuutena ja yrit-
täjähenkiset innovaattorit tunnistetaan yhteisön roolimalleiksi (Antola & Pohjola 2006, 91)”. 
 
Heikkilä ja Heikkilä tuovat esiin (2001, 266-267) organisaatiokulttuurille tärkeän osan eli tii-
mikulttuurin. Tiimiorganisaatiolla tarkoitetaan organisaatiota, jossa suositaan tiimityötä. 
Ihmiset tekevät yhdessä työtä, sillä heillä on yhteinen visio. Tämä visio yhdistää tiimien jäse-
net yhteisten haasteiden edessä. 
 
Organisaatiokulttuuria muokatessa tai sitä kehittäessä on osattava myös tunnustaa, että 
omassa organisaatiossa kaikki ei ole kohdallaan. Monesti organisaatiot voivat olla innoissaan, 
kun on kyse innovatiivisuuden kehittämisestä, mutta sen myöntäminen, että tällä hetkellä ei 
olla innovatiivisia, voi olla vaikeaa. Ongelmaksi luovalle toiminalle voidaan nähdä erityisesti 
juuri epäystävällinen yrityskulttuuri, tai toisin sanoen kulttuuri, jossa ideat tyrmätään heti 
alkuunsa. (Korpelainen & Lampikoski 1997, 47.) 
 
Organisaatiokulttuurin rakentaminen innovaatioita tukevaksi ei ole lyhyt tai helppo prosessi. 
Se muodostuu pienistä ja toisiaan tukevista toimenpiteistä ja arvostuksista, joiden suuntaa 
ohjaa valittu visio. Innovatiivisen organisaatiokulttuurin rakentaminen vaatii sitoutumista 
koko organisaation tasolla, sillä se koskettaa kaikkia organisaation jäseniä. (Apilo, Taskinen & 
Salkari 2007, 97-99.) 
   
Jokaisella organisaatiolla on omanlaisensa kulttuuri. Tähän kulttuurin sisältyy kyseisen organi-
saation tapa toimia, sekä sen tyyli ja luonne. Organisaatiossa vallitseva kulttuuri vaikuttaa 
kaikkeen ja se on aina tavalla tai toisella läsnä. (Heikkilä ym. 2001, 319.) 
 
Luovuutta ja luovia ihmisiä on kaikilla organisaation tasoilla. Tämä kuitenkin saatetaan unoh-
taa. Ajatellaan, että luovuus on tuotekehityksen tai huippujohtajien yksinoikeus. Muiden in-
novatiivisuudesta ei tiedetä, eikä edes haluta tietää. Organisaatioita voidaan valitettavasti 
pitää huonoina käyttämään hyväksi alempien organisaatiotasojen tuomaa luovuutta ja sieltä 
kumpuavia ideoita. (Korpelainen & Lampikoski 1997, 47.) 
 
Organisaatio, jossa yksilöä arvostetaan ja jossa vallitsee positiivinen ilmapiiri, muodostaa sen 
jäsenten keskuuteen tunteen siitä, että on lupa luoda ja keksiä uutta (Antola & Pohjola 2006, 
92).”Kokeiluun ja kehittämiseen rohkaisevan kulttuurin omaksuminen edellyttää kaikkien 
esimiesasemassa olevien sitoutumista tähän (Antola & Pohjola 2006, 92)”. 
 
Onnistuneessa organisaatiokulttuurissa, erityisesti innovaatioiden näkökulmasta, esimies luo 
kannustavaa ilmapiiriä, ”joka saa ihmiset tuntemaan itsensä hyödyllisiksi ja tekemään innos-
tuneina työtään (Korpelainen & Lampikoski 1997, 47)”. Tähän myös Heikkilä ja Heikkilä kiin-
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nittävät huomionsa todetessaan (2001, 332), että onnistunut johtamiskulttuuri parhaimmil-
laan antaa organisaation jäsenille jatkuvasti uusia kokemuksia konkreettisissa tilanteissa, 
vaikka niissä olisi omat riskinsä.  
 
3.3.1 Innovatiivinen organisaatio 
 
Innovatiiviselta organisaatiolta vaaditaan kokonaisvaltaista sitoutumista innovatiivisuuteen ja 
niihin prosesseihin, joiden avulla tähän tavoitteeseen päädytään. Näitä prosesseja ovat mm 
innovaatiojohtaminen, innovaation edistämistoimenpiteet jne. Prosessit ovat tapa tulla inno-
vatiiviseksi, mutta miltä tämä innovatiivinen organisaatio sitten näyttää? 
 
Luovuuden voidaan sanoa olevan innovatiivisuuden alkujuurella, vaikkakin luova organisaatio 
ei automaattisesti tarkoita innovatiivista organisaatiota. Luovuutta voidaan pitää eräänlaisena 
olemassa olevana kykynä luoda uutta, mutta innovaatio on taito luoda uutta. Toisin sanoen 
innovatiivisuus organisaatiossa on taitoa tuoda luovaa kykyä esiin ja jaettavaksi. ”Pelkästään 
kokoamalla luovia ihmisiä yhteen ei synny innovaatioita. Luovuuden ja luovien ihmisten lisäksi 
tarvitaan järjestelmiä ja prosesseja (Apilo, Taskinen & Salkari 2007, 101)”. Innovatiivisen 
organisaation voidaan siis rakentuvan luovuudelle, mutta ei yksistään sille. (Apilo, Taskinen & 
Salkari 2007, 101.) 
 
Innovatiivinen organisaatio on myös samalla oppiva organisaatio. Innovatiivisen organisaation 
kulttuuri tukee oppimista ja organisaation sisäistä yrittäjyyttä. Innovatiivisessa organisaatios-
sa on monipuolista ja laaja-alaista tietotaitoa. Innovatiivista organisaatiota kehitettäessä 
tulisi kiinnittää erityisesti huomiota johtajuuteen, kommunikaatioon, organisaation hierarki-
aan ja palkintojärjestelmiin. (Juuti 2005, 82.) 
 
Kun innovatiivisesta organisaatiosta puhutaan, niin aikaisemmin on mainittu innovatiivisuuden 
olevan koko organisaation yhteinen projekti ja kaikkien olevan siinä osallisena. Tämän mah-
dollistaa strategia ja käytännön tiedotustyön lisäksi yhteiset arvot. Yhteisillä arvoilla tarkoite-
taan niitä toimintatapoja ja tahtotiloja, joihin pyritään. Yhteisinä arvoina voidaan pitää esi-
merkiksi rehellisyyttä, työntekijöiden arvostamista, avoimuutta, luottamusta ja tietenkin 
innovatiivisuutta. Innovatiivisessa organisaatiossa sen jäsenet ovat sitoutuneita ja halukkaita 
toteuttamaan yhteiset tavoitteet. Tavoitteet tulisikin olla ilmaistuna siten, että ne innostavat 
työntekijöitä ylittämään itsensä. Organisaation tavoitteisiin on myös pystyttävä sitoutumaan 
ja innostumaan. Tavoitteet tulisikin olla sellaisia, että työntekijät jaksavat innostua. Innova-
tiivisen organisaation on pystyttävä tarjoamaan sitoutumisen vastapainoksi luottamusta. Luot-
tamusta, joka tarkoittaa sitä, että organisaation jäsenet uskaltavat ottaa riskin, jossa epäon-
nistuminenkin voi olla mahdollista. Pelko epäonnistumisesta ja sen seurauksista sitoo luovaa 
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ja innovatiivista energiaa. Epäonnistuminen ja virheet ovat se kantapää, jonka kautta voidaan 
oppia. (Apilo, Taskinen & Salkari 2007, 102-105.) 
 
Organisaation yhteisiin tavoitteisiin vaikuttavat myös ne mentaaliset mallit, jotka läpäisevät 
koko organisaation. Mentaaliset mallit, tai toisin sanoen organisaation innovaatioarkkitehtuuri 
rakentuu oppimisen, edelläkävijyyden ja innovatiivisen ajattelutavan kautta. Innovaatioarkki-
tehtuurilla tarkoitetaan siis toimintaa organisaation sisällä, joka vaikuttaa toiminnan tehok-
kuuteen, tavoitteellisuuteen, ennustettavuuteen, joustavuuteen ja viestintään. (Eduskunta 
2004, 83) 
 
Kuten jo aiemmin onkin todettu, luovuus on uuden luomista, joka tapahtuu yhdistämällä kaksi 
toisilleen ennalta vierasta konseptia. Luovuuden ja samalla innovatiivisuuden voidaan katsoa 
tarvitsevan erilaisuutta. Organisaatio, joka on innovatiivinen, käyttää hyväkseen ihmisiä eri-
laisista kokemus- ja koulutustaustoista. On totta, että tiettyyn työhön tarvitaan tietty koulu-
tus ja kokemus, mutta monipuolinen ajattelu pohjustaa innovatiivisuutta. Tämä ei tarkoita 
sitä, että organisaation olisi etsittävä pääsääntöisesti mahdollisimman erilaisia ihmisiä jouk-
koonsa, vaan sitä, että organisaatio tiedostaa erilaisuuden myönteisen vaikutuksen innovaati-
oiden syntyyn. Erilaisuuden yhteydessä riskinotto tulee taas kerran esiin. (Apilo, Taskinen & 
Salkari 2007, 106-107.) 
 
Oppivan organisaation tärkeydestä muistuttavat myös Alasoini ym. (2002, 44-45), jotka näke-
vät tiimityöskentelyn oleellisena osana oppivan organisaation konseptia. Heidän mukaansa 
tiimeihin pohjautuva organisaatio tekee päätöksiä nopeasti ja sen jäsenillä on parhaimmillaan 
monipuolista osaamista, jotka kohtaavat yhteistyötä tehtäessä. Oppimiseen tarvitaan vuoro-
vaikutusta yksilöiden ja tiimien kesken. 
 
Apilo, Taskinen ja Salkari (2007, 108-109) huomauttavat myös verkostoitumisen ja avoimen 
innovaation (avoimesta innovaatiosta enemmän kappaleessa 3.4)  oleva innovatiivisen organi-
saation tunnusmerkkejä. Verkostoitunut organisaatio toimii yhteistyössä sidosryhmiensä kans-
sa ja ymmärtää, että ei ole ”salaisia aseita”, jos haluaa menestyä, niin organisaation on saa-
tava tietoa, ideoita ja kokemusta oman organisaation ulkopuolelta. Myös organisaation sisäi-
nen avoimuus, poikkifunktionaalisuus on tärkeää. Eri osat hallinnosta käytännön toimiin pu-
haltavat yhteen hiileen ja toisiaan kunnioittaen. Organisaatio pyrkii epähierarkkiseen ja ma-
talaan organisaatioon, jossa sen osat pystyvät helpommin tekemään yhteistyötä. (Apilo ym. 
(2007, 108-109.) 
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3.3.2 Epäinnovatiivinen organisaatio 
 
Luonnollisesti tavoitteena on innovatiivinen organisaatiokulttuuri, mutta on tosiasia, että on 
myös niitäkin organisaatioita, joita ei valitettavasti voi pitää innovatiivisina. Nämä ovat 
epäinnovatiivisia organisaatioita. Mikä sitten tekee organisaatiosta epäinnovatiivisen? Epäin-
novatiivisissa organisaatioissa työskentelevät ihmiset eivät ole innovatiivisia, mutta todennä-
köisesti siitä syystä, että näissä organisaatioissa yksilön luovuuden ja innovatiivisuuden poten-
tiaali jää hyödyntämättä. (Korpelainen & Lampikoski 1997, 25.) Syitä epäinnovatiivisuuteen 
voivat olla esimerkiksi: ”mekanistisuus ja byrokratia, sopeutumismentaliteetti ja lyhyen täh-
täyksen ajattelu, sisäinen kilpailu, vakiintuneet käytännöt ja vakiintunut ajattelu sekä johta-
miskulttuuri(Korpelainen & Lampikoski 1997, 25)”. 
 
Mekanistisuudella ja byrokratialla tarkoitetaan organisaatiota, joka on esimerkiksi kokonsa 
takia rakenteiltaan jäykkä ja eräänlainen valvontakulttuuri on valloillaan. Organisaatiossa 
pyritään toimimaan ylhäältä annettujen ohjeiden ja määräysten mukaisesti siten, että alem-
milla portailla ei voida, eikä edes haluta kyseenalaistaa toimintatapoja tai prosesseja. (Korpe-
lainen & Lampikoski 1997, 26.) Organisaatio pyrkii toistamaan rutiineita, eikä siis edes halua 
ottaa innovatiivisuuden edellyttämiä riskejä.  
 
Epäinnovatiivisessa organisaatiossa on huono kommunikaatio. Innovaatio tapetaan olemalla 
hiljaa. (Lampikoski & Emden 1999, 262.) Esimiehet eivät reagoi ideoihin tai ajatuksiin, joita 
heille esitetään. Esimiehet eivät pidä haasteista, joten he yrittelevät vältellä kaikkea, mikä 
mahdollisesti toisi mukanaan haasteita. Epäinnovatiivisuutta luovat esimiehet saattavat myös 
kokea, että alaisten tehtävänä ei ole ideoiden tai ajatusten luominen, he näkevät nämä joh-
don ja eksperttien tehtäviksi. (Lampikoski & Emden 1999, 265.) 
 
Tässä vaiheessa on myös tärkeää todeta, että uusien ideoiden esittäminen ei automaattisesti 
tarkoita halua tuhota tai unohtaa vanhaa. Innovatiivisuus on tärkeää, mutta innovatiivisuus 
vain innovatiivisuuden tai kehityksen tähden ei tuota haluttua lopputulosta. Innovatiivisuus on 
arvo, mutta ei itseisarvo. 
 
Sopeutumismentaliteetilla ja lyhyen tähtäyksen ajattelulla tarkoitetaan sellaisia organisaation 
toimia, joilla organisaatio pyrikii tuottamaan konformisuutta, eli sopeutumista. ” Työntekijät 
ja alemmat esimiehet ovat taipuvaisia miellyttämään ylempiään ja sopeutumaan sellaisiinkin 
päätöksiin ja strategioihin, joita he eivät pidä hyvinä (Korpelainen & Lampikoski 1997, 27)”. 
 
Tämä ei tietenkään tarkoita sitä, että organisaatiossa tulisi vallita kokoajan kyseenalaistami-
sen ja kapinan henki, vaan sitä, että toimintatapoja tai – periaatteita ei analysoida tai pohdi-
ta sen syvällisemmin. Sopeutumismentaliteetti vallitsee erityisesti silloin, kun organisaatiossa 
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on ongelmia ja halu ”keinuttaa venettä” innovaatioriskeillä on vähäinen. (Korpelainen & 
Lampikoski 1997, 28.) 
 
Myös liian byrokraattinen organisaatio saattaa olla haitaksi innovatiivisuudelle, sillä byro-
kraattisessa organisaatiossa pyritään tietoisesti kaavamaisuuteen, etukäteen määrittelyyn ja 
vakiintuneisiin käytäntöihin. Tällaisessa organisaatiossa on vaikeaa ottaa uusia haasteita vas-
taan luontevalla tavalla. Tällaisessa organisaatiossa luotetaan passiiviseen informaatioon, 
joten aktiivinen toiminnallinen lähestyminen voi olla vaikeaa. (Heikkilä ym. 2001, 321.) 
 
Vakiintuneilla käytännöillä tarkoitetaan tilannetta, jossa organisaatiossa ollaan liian sitoutu-
neita tuttuihin organisaation omiin toimintatapoihin, tuloksiin ja asiantuntemukseen. Muualta 
tulevat kehitysehdotukset ja ideat ohitetaan tai jopa tyrmätään. ”Organisaation vakiintuneet 
käytännöt voivat estää innovatiivisen kulttuurin syntymisen (Korpelainen & Lampikoski 1997, 
29”. Sisäinen kilpailu ei sinänsä ole pahasta, se voi jopa innoittaa ja motivoida, mutta jos 
sisäistä kilpailua ei ole kontrolloitu, se saattaa heikentää organisaation innovaatiokykyä.  
 
Korpelainen ja Lampikoski toteavatkin (1997, 32-33), että ”kilpailu, jossa useat ihmiset pyrki-
vät samaan tavoitteeseen, mutta eivät kaikki voi sitä saavuttaa – johtaa yleensä tehottomam-
paa toimintaan ja heikompilaatuisiin tuotteisiin”. Organisaatio on kuitenkin yhteistyöhön pe-
rustuva yksikkö, eli sisäinen kilpailu voi pahimmillaan sulkea toisiaan tukevat ideat ja poten-
tiaaliset keksinnöt toisiltaan. Kilpailusta ja voitosta voi tulla itse tehtävää tärkeämpi tavoite. 
 
3.3.3 Innovaatiopotentiaali 
 
Antola ja Pohjola (2006, 93) mainitsevat seuraavat ilmiöt sellaisiksi, jotka edistävät organi-
saatioiden innovaatiotyötä ja innovaatiopotentiaalin esiin tulemista: 
 
– Avoin viestintäkulttuuri: tietoa jaetaan avoimesti 
– Yrityksen arvot rohkaisevat innovatiivisuuteen ja kannustavat riskinottoon 
– Ongelmat nostetaan esille niiden peittelyn sijaan 
– Muualla tehtyjen ideoiden hyödyntäminen ja omaksuminen 
– Moniarvoisuus ja tasa-arvo 
– Keskinäinen luottamus ja arvostus 
 
 
Hyvä motivaatio lisää yksilön kiinnostusta innovatiiviseen toimintaan. Motivaatiota lisää mm. 
palkka, palkkiot, tekemisen ilo ja se, että kokee työn miellyttäväksi. Työntekijät, jotka ovat 
motivoituneita, voivat myös ottaa vastuuta. Vastuun ottamisella tarkoitetaan ensisijaisesti 
työntekijän vapautta suunnitella ja kehittää omaa työtään. Organisaatio antaa työntekijöil-
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leen mahdollisuuden vastata haasteisiin siten, kuten he itse kokevat parhaimmaksi ja tehok-
kaimmaksi tavaksi. Vapaus tuo asianomistajuutta, joka taas luo vastuuta. (Juuti, 2005, 123-
125.) 
 
Innovaatiojohtamisen haasteellisimpia vaiheita on innovaatioiden syntyä edistävä vaihe, sillä 
tällä vaiheella ei ole konkreettista olomuotoa. Tässä vaiheessa pyritään jäljittämään ja jalos-
tamaan innovaatioiden ituja, joissa on potentiaalia kehittyä aidoiksi innovaatioiksi. Tätä inno-
vaatioiden johtamisen alun hankalaa vaihetta kutsutaan innovaatiosuppiloksi (englanniksi 
fuzzy front end of innovation /innovation funnel) (Antola & Pohjola 2006, 24). Innovaatiosup-
pilolla tarkoitetaan tilannetta, jossa mitä enemmän suppiloon laitetaan ideoita tai raaka-
ainetta, sitä jalostuneempia innovaatioita tulee ulos suppilon toisesta päästä (Antola & Pohjo-
la 2006, 32). 
 
Innovaatiojohtamisessa tulee siis keskittyä ideoiden keräämiseen ja niiden muodostumisen 
tähtäämiseen. Ideat, aloitteet, ehdotukset jne. on saatava organisaation tietoisuuteen jalos-
tusta varten, mutta haaste piileekin siinä, että löytää oikean ja toimivan ideoiden keruuta-
van, josta saa materiaalia organisaation innovaatiosuppiloon. Johtajuuden osalta voi ollakin 
tärkeämpää keskittyä luomaan innovaatioille edellytyksiä ja määritellä haluttu suunta. (Anto-
la & Pohjola 2006, 24.) 
 
3.3.4 Organisaatiokulttuurin johtaminen 
 
Organisaatiokulttuuri, joka innostaa innovatiivisuuteen ja kannustaa luovuuteen on luonnolli-
sesti avain organisaatioon, jossa innovatiivisuus on läsnä sen jokapäiväisessä toiminnassa. 
Innovatiivisuus osana organisaatiokulttuuria tarvitsee tuekseen onnistunutta asiajohtamista. 
Johtajuuteen, joka kannustaa innovatiivisuuteen voidaan laskea kuuluvaksi mm. ”selkeät tu-
kiprosessit ideoiden synty- ja eteenpäinvientivaiheessa, palkitsemisjärjestelmän, joka tukee 
riskinottoa, toiminnan uudistamista ja innovatiivisuutta sekä mittaavat tavoitteet innovoinnin 
eri vaiheille (Antola & Pohjola 2006, 93).” 
 
Johtamisessa on otettava huomioon myös se, millaisia tukijärjestelmiä organisaatio saa inno-
vaatiotyönsä tukemiseksi. Tämänlaisia järjestelmiä ovat mm. koulutusjärjestelmät, tutkimus-
järjestelmät, tutkimus- ja tuotekehitystoiminta, rahoitus- ja yhteistyöverkot. Järjestelmät 
tarvitsevat tukea innovaatioiden synnyssä ja siinä tarvittavan tiedon ja kokemuksen levittämi-
sessä ja käytössä. (Lemola ym. 2004, 246.)  
 
Organisaatiota ja sen johtamiskulttuuria on muutettu muistuttamaan haluttuja uudistuksia 
avoimesta ilmapiiristä, mutta uudistukset ovat jääneet vuosiraporttien sivuille. 
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Kuten Antola ja Pohjola toteavatkin: ”Mitä enemmän työntekijät voivat osallistua päätöksen-
tekoon ja ongelmien ratkaisuun, sitä oma-aloitteisemmin, luovemmin ja innovatiivisemmin he 
toimivat (Antola & Pohjola 2006, 93)”. 
 
3.3.5 Innovaation edistäminen organisaatiossa 
 
Organisaation innovaatiotoiminta on prosessi, jota tulisi pitää jatkuvasti yllä. Tämän prosessin 
ylläpito onnistuu parhaiten silloin, kun organisaatio kehittää itselleen systemaattisen innovaa-
tion edistämis- ja kehittämisrakenteen. Systemaattisella innovaation edistämistoiminnalla 
voidaan tarkoittaa esimerkiksi aloitetoimintaa, laatupiirejä, henkilöstön valmennusta, kokous-
ryhmiä, ideoiden esittämistä ja niistä palkitsemista. (Korpelainen & Lampikoski 1997, 158-
148.) Organisaation tulisi kehittää edes jonkintasoinen systemaattinen innovaatioita ja inno-
vatiivisuutta tukeva järjestelmä. 
 
Aloitteiden merkitys innovaatioiden edistäjänä voi alkuun kuulostaa hieman vanhanaikaiselta, 
tai ainakin ”mielikuvituksettomalta”, mutta aloitteiden on nähty olevan hyvin helppo ja oi-
kein käytettynä tehokas tapa edistää organisaation innovatiivisuutta (Korpelainen & Lampi-
koski 1997, 148.) Aloitteiden tekeminen voi olla ensimmäinen askel kohti moniulotteista inno-
vaatioprosessia. Johdolla on tärkeä rooli aloitetoiminnasta puhuttaessa, jos organisaation 
johto ei sitoudu toimintaan, niin aloitteiden antamisen merkitys vähenee. Miksi tehdä aloit-
teita, jos niitä ei oteta vakavasti? Aloitetoiminnassa on tärkeää, että aloitteen tekijät saavat 
myös palautetta tekemistään aloitteista. Palautteen tulisi olla rakentavaa ja hyviä suorituk-
sia, eli aloitteita palkitsevaa. Palkinto ei tietenkään tulisi olla innovatiivisuuden tärkein moti-
vaattori, mutta sen merkitys aloite- ja sitä kautta innovaatiohalukkuuteen on merkittävä. 
(Korpelainen & Lampikoski 1997, 148-149.) 
 
Innovatiivisuutta voidaan myös edistää suunnittelemalla kehittämiskonsepteja, toimintamalle-
ja, perustaa rinnakkaisorganisaatioita, rekrytoida osaavaa henkilökuntaa, lisätä rahoitusta. 
Innovaatioympäristöä tulee siis aktiivisesti koko ajan rakentaa. Organisaatiossa tulee aktiivi-
sesti tuoda innovaation edellytyksiä esille ja ohjata niitä tulevaisuuden kannalta oikeille toi-
minnoille. Innovatiivisuus tarvitsee hyvää itsetuntemusta organisaatiolta itseltään. (Eduskunta 
2004, 33-34.) 
 
Innovatiivisuutta edistäessä on aina kuitenkin otettava huomioon ihmisten henkilökohtaiset 
kyvyt ja motivaatiot, kuten Korpelainen ja Lampikoski kirjassaan toteavatkin(1997, 150), että 
”Taloudellinen palkitseminen ja yleensäkin ulkoinen motivaatio on tärkeää innovatiivisuuden 
kannustamiseksi. Sisäinen motivaatio on kuitenkin vielä tärkeämpää, kuin ulkoinen, se on 
innovatiivisuuden välttämätön edellytys”. Tällä tarkoitetaan sitä, että vaikka organisaatio 
olisinkin sijoittanut ulkoisiin motivaatiotoimiin, esimerkiksi juuri aloitetoimintaan, niin se ei 
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vielä automaattisesti tarkoita innovatiivisempaa organisaatiota. Jos organisaation jäsenillä ei 
ole halua innovointiin, niin mitä sitten on tehtävissä? Tässä siirrytään innovaatiojohtamisen 
piiriin. Johtajien on alettava rakentaa kulttuuria ja ajattelutapaa, jossa innovatiivisuus ja 
aloitteellisuus nousevat tavoiteltaviksi arvoiksi henkilökohtaisella tasolla.    
 
3.3.6 Innovaatiostrategia 
 
Innovaatiostrategialla tarkoitetaan toimintaa ja suunnittelua, jonka avulla organisaatio pystyy 
uudistumisen kautta saavuttamaan visionsa ja tavoitteensa. Innovaatiostrategialla ei tarkoite-
ta valmiiksi rakennettua kaavaa menestykseen, vaan se painottaa nimenomaan strategista 
ajattelua. Innovaatiostrategiaa suunnitellessa ei tulisi suhtautua siten, että sen jälkeen, kun 
strategia on valmis, organisaatio alkaa automaattisesti tuottaa innovaatioita. Innovaatiot 
syntyvät, jos niille on rakennettu otollinen ympäristö, jonka muodostamista innovaatiostrate-
gia tukee. (Apilo, Taskinen & Salkari 2007, 58.) 
 
Tulevaisuusvaliokunnan julkaisussa innovaatioihin liittyvään strategiseen ajatteluun liitetään 
myös tietoympäristöjen hallitseminen. Tietoympäristöillä tarkoitetaan mm. verkostoja tai 
muita toimintoja, joissa vaihdetaan tietoa. Innovaation edistämiseksi tulisi strategisella tasol-
la edistää ihmisten yhteyksiä toisiinsa, tiedon vaihtoa ja vuorovaikutusta, sekä kokonaisvaltai-
sempaa osaamisen hyödyntämistä. (Eduskunta 2004, 127.) 
 
Kun organisaatio lähtee suunnittelemaan innovaatiostrategiaa, se voi lähteä liikkeelle määrit-
tämällä oman sen hetkisen tilanteensa. Miltä organisaatio näyttää innovaatioiden valossa ja 
erityisesti, miltä sen strategiat näyttävät. Innovaatiostrategisessa ajattelussa tietoa ja ha-
vaintoja voidaan hankkia kuudesta näkökulmasta tai suunnasta: 1) tulevaisuus (visio), 2) men-
neisyys (hiljainen tieto, kokemus, osaaminen), 3) ylhäältä alas (laajat kokonaisuudet, proses-
sit, rakenteet) 4) alhaalta ylös (eri toimintojen logiikka, hierarkia, konkreettinen työ) 5) sivul-
ta (toiset organisaatiot ja kilpailijat) ja 6) oma tahtotila. (Apilo, Taskinen & Salkari 2007, 60.) 
 
Innovaatiostrategia voidaan nähdä harkittuna ja ohjattuna toimintana, joka pyrkii ideoiden 
luomiseksi, sekä niiden viimeiseksi ja kehittämiseksi, aina innovaation tasolle. Innovatiivisuu-
den edistäminen tukee myös kokonaisvaltaista strategista suunnittelua. (Lampikoski & Emden 
1999, 180-181.) Innovaatiostrategian suunnittelu voidaankin nähdä tärkeänä ja vaativana teh-
tävänä. Se on myös strategia, joka voi jäädä tekemättä juuri sen vaativuuden takia. 
 
Edellä mainitun kuuden näkökulman pohjalta organisaatio on kyennyt analysoimaan omaa sen 
hetkistä tilannettaan. Tarkoituksena on herättää organisaation sisäisiä toimijoita hahmotta-
maan, missä tilanteessa organisaatio on ja mihin se on menossa. Innovaatiostrategian raken-
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tamisen voidaan katsoa alkavan seuraavien (Apilo, Taskinen & Salkari 2007, 60) tekijöiden 
määrittämisellä: 
 
1. Asiakkaat: Keille tuotetaan palveluita tai tuotteita? 
2. Innovaation tavoiteltava radikaalisuustaso: Millaisia riskejä ollaan valmiita 
ottamaan? Riittävätkö resurssit? 
3. Innovaatiotyypit: Missä innovaatioita halutaan tehdä? Palvelut? Prosessit? 
Tuotteet? 
4. Kilpailutilanne: Kilpailuetu, kustannustehokkuus ja uhat. 
 
Seuraavalla sivulla olevassa kuvassa (kuva 1) näemme innovaatiostrategian elementit. Kuvan 
viisi kenttää ovat jatkuvassa vuorovaikutuksessa keskenään. Keskellä olevaan kenttään, eli 
lopulliseen innovaatiostrategiaan vaikuttavat organisaation visio sekä strategia, toimialan ja 
organisaation sisäinen muutostarve, käytettävissä olevat resurssit, sekä uusien innovaatioiden 
takana olevat mahdollisuudet. (Apilo, Taskinen & Salkari 2007, 62.) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Kuvio 1: Innovaatiostrategian elementit (Apilo, Taskinen & Salkari 2007, 62) 
 
3.3.7 Innovaatiostrategian työkalut 
 
Edellä on käsitelty Innovaatiostrategiaa ja sen luonnetta, sekä niitä elementtejä, joilla on 
vaikutuksensa innovaatiostrategiseen työhön. Innovaatiostrategian työkaluilla tarkoitetaan 
niitä työkaluja, joita organisaatio voi käyttää hyväkseen, kun se haluaa organisoida ja jäsen-
tää omaa innovaatiostrategiaansa.  Näiden työkalujen avulla innovaatiostrategia konkretisoi-
tuu. Seuraavassa Apilon, Taskisen ja Salkarin kirjasta (2007, 68-73) strategiatyökaluja: 
 
Mahdollisuudet 
 
Muutostarve 
 
Visio 
Strategia 
 
Resurssit 
 
Innovaatio-
strategia 
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1. Ohjelmajohtaminen: tarkoittaa erillään olevien projektien ja prosessien yh-
teen liittämistä, toisin sanoen niiden muodostamista kokonaisuuksiksi tai oh-
jelmiksi, joilla on yhteinen määritelty suunta ja tavoite; ne tukevat toisiaan. 
Ohjelma on yksittäistä projektia laajempi ja pitkäkestoisempi. 
  
2. Portfoliojohtaminen: eroaa yksittäisten projektien johtamisesta siten, että 
projekteista tehdään prosesseja ja ne palvelevat suurempaa kokonaisuutta 
  
3. Ennakointi: tarkoittaa sitä, että organisaatio pyrkii analysoimaan tulevai-
suutta ja sitä kautta muodostamaan innovaatiostrategiansa. Uhkakuviin varau-
dutaan ja haluttua tulevaisuuden suuntaa edistetään. Tiedon keruu ja analy-
sointi ovat merkittävässä roolissa.  
  
4. Tiekartat: työkalulla organisaatio pyrkii edistämään aloitteiden, keskustelun, 
palautteen ja vaikka tutkimusten avulla ymmärtämään toimialan ja sen proses-
sien, sekä sen teknologian tulevaa kehitystä. 
  
5. Skenaariotyöskentely: hahmottaa mitä tulevaisuudessa tulee näyttämään 
monien eri vaihtoehtoiset skenaarioiden kautta. Erona ennakointiin on laaja-
alaisempi rohkeampi lähestyminen. Skenaariotyöskentelyllä voidaan myös hie-
man kokeilla esimerkiksi organisaation jäsenten ja sidosryhmien reagointia eri 
strategiavaihtoehtoihin. 
 
3.4 Innovaatiojohtaminen 
 
Innovaatiot ja innovatiivisuus ovat jokaiselle organisaatiolle tärkeitä ja mahdollistavat moni-
ulotteisen kehityksen, joka palvelee sekä organisaatiota itseään että sen sidosryhmiä. Inno-
vaatioita on kuitenkin osattava rakentaa tai toisin sanoen niille on muodostettava otollinen 
kasvuympäristö. Tämä kasvuympäristö saadaan muodostettua parhaiten silloin, kun organisaa-
tiossa omaksutaan määrätietoinen innovaatioiden johtaminen, eli innovaatiojohtaminen. 
”Suuressa osassa yrityksiä ei ole niinkään puutetta ideoista kuin kyvystä jalostaa niitä eteen-
päin (Antola & Pohjola 2006, 23)”. 
 
Kuten ”Osaa ja innovoi” kirjassa todetaan (Juuti 2005, 97), johtamisen huomioiminen on tär-
keää, sillä johtamisella, myös innovaatiojohtamisella on merkitys kaikkeen, mitä organisaati-
ossa tehdään. Johtamisen onnistuminen on suorassa yhteydessä koko tehtävän onnistumiseen. 
Huonolla innovaatiojohtamisella ei saada hyviä innovaatiotuloksia. 
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Innovaatiojohtaminen ei kuitenkaan tarkoita sitä, että kaikkia ideoita, tai aloitteita ryhdytään 
viemään eteenpäin, kuten Korpelainen ja Lampikoski esittävätkin (1997, 34): ”Kaikki alaisten 
esittämät ideat eivät suinkaan ole hyviä. Kokeneet johtajat tietävät tämän ja ovat usein syys-
täkin varovaisia uusien ideoiden suhteen”. Ideoita tulisi pystyä arvioimaan kriittisesti ilman, 
että harjoittaa niiden systemaattista tyrmäämistä. Tällä tarkoitetaan sitä, että kokemuksen 
kautta on löydettävä tietty vainu hyville ideoille ja kehityskelpoisille innovaatioille. On annet-
tava mahdollisuus, mutta oltava tarkkana mille ideoille mahdollisuus annetaan. (Korpelainen 
& Lampikoski 1997, 34.)    
 
Innovaatiojohtamisen osa-alueina voidaan pitää mm. innovaatiokulttuuria, innovaatioresursse-
ja, innovaatiostrategioita, innovaatioprosesseja ja innovaatiorakennetta. ”Innovaatioiden 
johtaminen käsittää siis innovaatioiden syntyyn vaadittavien resurssien, rakenteiden ja pro-
sessien luomista ja hallintaa sekä innovaatiostrategian rakentamista (Apilo, Taskinen & Salkari 
2007, 37)”. (Apilo, Taskinen & Salkari 2007, 37.) 
 
Innovaatiojohtamisen merkitys organisaatiolle on ensisijaisen tärkeää. Innovaatiojohtamisen 
avulla ei pelkästään pyritä hallitsemaan innovaatioprosessia, vaan aktiivisesti myös pyritään 
luomaan organisaatiota, jossa innovatiivisuus on mahdollista. Innovaatiojohtaja voidaankin 
nähdä eräänlaisena innovatiivisuuden edunvalvojana, jonka tehtävänä on pitää huoli siitä, 
että organisaatio uskoo innovatiivisuuteen ja myös pyrkii siihen. 
 
Innovaatiolle pitää siis rakentaa tietty prosessi, joka mahdollistaa idean, ajatuksen tai vaik-
kapa kritiikin kehittymisen aidoksi innovaatioksi. ”Kaari ideasta innovaatioksi rakentuu luo-
vuuden, innostuksen, systematiikan ja riskinottokyvyn yhteispelinä. (Antola & Pohjola 2006, 
24)”. Innovaatio tarvitsee ohjausta ja harkittua johtamista. 
 
3.4.1 Kuka on innovaatiojohtaja? 
 
Innovaatiojohtaminen on organisaation sisällä tapahtuvaa innovatiivisuuden edistämistä ja 
innovaatioprosessin hallitsemista. Innovaatiojohtajuus ei kuitenkaan ole yksittäiselle henkilöl-
le tai osastolle annettu tehtävä, vaan siihen on kaikkien johtavassa tehtävissä toimivien osal-
listuttava. Innovaatiojohtajana voidaan pitää johtajaa, joka luo edellytykset innovaatioille. 
Järjestelmien, rakenteiden ja mittareiden luonnin sijaan innovaatiojohtaminen on ensisijai-
sesti asennetta ja arvoja korostavaa johtamista. (Apilo, Taskinen & Salkari 2007, 38-39.) 
 
Innovaatiojohtajia voi olla useampiakin ja johtajuuden luonne voi olla hyvin epäsuora, sillä 
innovatiivisissa organisaatioissa on voitu tietoisesti välttää hierarkkista johtamismallia. Tule-
vaisuusvaliokunnan julkaisussa innovaatiojohtajana nähdään henkilönä, joka muita paremmin 
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pystyy kykyjen ja resurssien puitteissa poistamaan innovatiivisuuden rajoitteita. (Eduskunta 
2004, 21-23.)   
  
3.4.2 Innovaatioprosessin johtaminen 
 
Kun innovaatioprosessia tarkastellaan innovaatiojohtamisen näkökulmasta, on se pystyttävä 
jäsentämään selkeästi hahmoteltavaan prosessimuotoon. Tämä johtuu siitä, että innovaa-
tiojohtamisen on pystyttävä näkemään innovaation synty edes jotenkin loogisena ja hallitta-
van tapahtumasarjana – innovatiivisuuteen liittyy vapaus, mutta se on myös jollain tasolla 
valjastettava. Innovaatiojohtamisen näkökulmasta innovaatioprosessiin voidaan katsoa kuulu-
van: alku (innovointivaihe), keskivaihe (yhdistelevä osaamisvaihe) ja loppu (tehokkuusvaihe). 
(Apilo, Taskinen & Salkari 2007, 113.) 
 
Alkuvaiheessa innovaatiojohtajan on taattava luovuuden, vapauden ja jopa kriittisyyden puut-
teen toteutuminen. Innovaatiojohtaja pyrkii kannustamaan ja luomaan ympäristön, missä 
ideat ja mahdollisuudet syntyvät. Esteitä poistetaan ja siltoja rakennetaan. Innovaatiojohtaja 
tuo erilaisia ihmisiä toistensa luokse ja pyrkii edistämään visionääristä toimintaa ja tarjoa-
maan tähän resursseja. 
 
Keskivaiheessa innovaatiojohtaja pyrkii samaan alkuvaiheen ideat ja konseptit suunnitelmalli-
sempaan muotoon. Innovaatiojohtaja liittää resurssit osaajiin. Haasteena tässä vaiheessa on 
pitää innovaatioprosessi vielä avoimena uusille ideoille. Alkuvaiheessa jalostuneista ideoista 
ryhdytään kehittelemään mahdollista innovaatioita ilman, että kuitenkaan sitä valitaan lopul-
liseksi prosessin tavoitteeksi. 
 
Loppuvaiheessa innovaatiojohtajan on pyrittävä muodostamaan ideasta ja konseptista lopulli-
nen valmis innovaatio. Innovaation perusajatus on jo selvillä. Loppuvaiheessa on tärkeää si-
toutua tehokkaaseen rutiininomaiseen projektityöhön. Loppuvaiheessa tulevat innovaatiojoh-
tamisen kuvaan jo monet käytännön asiat. (Apilo, Taskinen & Salkari 2007, 114-115.) 
 
3.4.3 Innovaatiojohtamisen haasteita 
 
Innovaatiojohtamiseen liittyy tietenkin useita eri haasteita, joista ilmeisin lienee se, että 
innovaatio jo käsitteenä on melko abstrakti. Innovatiivisuutta ja innovaatioita voidaan kuvail-
la ja luokitella, mutta silti ne eivät käsitteinä ole aina niin selkeitä. Innovaatiojohtajan en-
simmäinen tehtävä voisikin ja tulisikin olla innovaation ja innovatiivisuuden määritteleminen. 
 
Innovaatiojohtamisessa haastetta tuo sen luonne. Innovaatiojohtamisessa pitäisi pystyä tar-
joamaan alaisille vapautta ja tilaa, mutta samalla luoda järjestelmä, joka antaa tukea, turvaa 
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ja pystyy organisoituun toimintaan. Luovuus ja innovatiivisuus voivat olla tunneperäistä, sillä 
niiden parissa työskentelevillä on tietty omistajuuden tunne omiin ideoihinsa. Alaisten voima-
kas sitoutuminen työhön voi aiheuttaa kitkaa. Johtajuuden ja sen vastuun lisäksi myös johta-
jan olisi jaksettava siinä samassa olla itsekin luova ja innovatiivinen. (Eduskunta 2004, 121.) 
 
Innovaatiojohtamisen haasteena voidaan myös nähdä sen luonne, joka on sekä kaaoksen sie-
tämistä että tiukkoja prosesseja. Innovaatiojohtajan tulisikin pystyä pitämään kiinni samaan 
aikaan tiukoista prosesseista ja strategioista ja samalla luoda vapaata ja luovaa innovatiivista 
organisaatiota. Innovaatiojohtamisessa tulee pystyä hallitsemaan erilaisten ihmisten, erilais-
ten toimintojen ja erilaisten teknologioiden kohtaamisia. Innovaatiot laitetaan alulle niin 
sanotun ”luovan kaaoksen” aikana, jolloin ideat ja tieto pyritään jalostamaan innovaatioksi. 
Luovan kaaoksen jälkeen tulee tarkoin määritelty ja johdettu innovaatioprosessi. (Apilo, Tas-
kinen & Salkari 2007, 37.) 
 
”Erityisen suuri haaste on, miten tasapainoilu lyhyen ja pidemmän tähtäimen kehittämisessä 
ja muutoksessa ratkaistaan (Apilo, Taskinen & Salkari 2007, 38)”. Innovaatio siis tukee tä-
mänhetkistä toimintaa, tai kehittää jo seuraavaa vaihetta organisaation toiminnassa – mihin 
sijoittaa resurssit? 
 
3.4.4 Asiakas- ja ihmislähtöinen innovaatiojohtaminen 
 
Asiakaslähtöisellä innovaatiojohtamisella tarkoitetaan johtamista, jossa organisaatiossa pyri-
tään muodostamaan tarvittavat välineet innovaatioiden, aloitteiden, ideoiden tunnistami-
seen, keräämiseen ja jalostamiseen. Innovaatiot kootaan ja analyysin pohjalta organisaation 
strategiaan tukevasti niistä tehdään valmiita sovelluksia. Asiakaslähtöisessä innovaatiojohta-
misessa pyritään siis varmistamaan, että syntyviä ideoita tai innovaatioita varten olisi olemas-
sa ennalta mietityt mekanismit, joiden avulla prosessi saadaan sekä käynnistymään että lop-
pumaan. (Antola & Pohjola 2006, 21.) 
 
Asiakas- ja ihmislähtöisessä innovaatiojohtamisessa, niin kuin monessa muussakin johtamisen 
muodossa viestinnällä on suuri merkitys onnistumisten saavuttamisessa. Esimiesten merkitys 
on erittäin tärkeä, kun organisaatio pyrkii kohti avoimempaa ja innovatiivisempaa työskente-
ly-ympäristöä. Viestimällä henkilökohtaisesti jokaiselle työntekijälle mahdollistetaan se, että 
he ovat paremmin mukana organisaation muutoksissa. (Korpelainen & Lampikoski 1997, 63.) 
 
Heikkilä ja Heikkilä pohtivat (2001, 323) kommunikaation merkitystä johtamisessa ja korosta-
vat avointa kommunikaatiota, jossa ristiriitoja ei vältellä, vaan ne kohdataan. Innovaatio 
tarvitsee syntyäkseen informaatioita ja jo tästä syystä innovaatiojohtajan tulisi kiinnittää 
huomiota sujuvan kommunikaation takaamiseksi. Hyviä kommunikoijia tulisi heidän mukaansa 
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olla erityisesti johtotehtävissä, mutta näitä hyviä kommunikoijia tarvitaan myös koko organi-
saatiotasolla. 
 
Ihmislähtöisessä innovaatiojohtamisessa organisaatio keskittyy luomaan innovaatioystävällistä 
organisaatiota, jossa keskitytään innovatiivisuuteen kannustavan kulttuurin luomiseen ja yllä-
pitämiseen. Innovaatioiden edeltä pyritään raivaamaan esteet siten, että organisaation jäse-
net kokevat voivansa osallistua innovatiiviseen prosessiin kokonaisvaltaisesti ja avoimesti. 
(Antola & Pohjola 2006, 21.) 
 
3.4.5 Avoin- ja suljettu innovaatio 
 
Innovatiivisuuden peruslähtökohtana on uuden luominen siten, että kaksi ideaa tai vaikkapa 
ajatusta kohtaavat toisensa. Innovatiivisuus siis tarvitsee mahdollisimman laajan ”ideapoh-
jan”, mistä se ammentaa itselleen rakennuspalikoita. Mitä laajemmalta alalta ja useammasta 
paikasta ideoita tulee, sitä varmemmin myös innovaatioita syntyy. 
Innovaatiotoimintaa voidaan tarkastella kahden eri mallin pohjalta, jotka ovat avoin- ja sul-
jettu innovaatio. ”Avoimen innovaation malli haastaa aiemman, tiedon ja osaamisen kontrol-
lointiin perustuneen ajattelutavan(Antola & Pohjola 2006, 33)”. Tällä siis tarkoitetaan sitä, 
että tietoa ja osaamista ei haluta sulkea oman organisaation sisälle, vaan ” Avoimen innovaa-
tion periaatteen mukaan yritykset hyödyntävät sekä organisaationsa sisällä että ulkopuolella 
syntyneitä ideoita ja vievät osaamistaan markkinoille niin sisäisiä kuin ulkoisiakin kanavia 
pitkin(Antola & Pohjola 2006, 33)”. 
 
Avoimen innovaation piiriin kuuluu organisaatioiden välinen yhteistyö. Yhteistyöllä voidaan 
yhdistää resursseja ja tietotaitoa. Yhteistyön merkitys korostuu ennen kaikkea sellaisten in-
novaatioiden kohdalla, jotka ovat luonteeltaan esimerkiksi teknologisia. (Lemola ym. 2004, 
128.) 
 
Suljettu innovaatio voidaan käsittää avoimen innovaation vastakohdaksi. Suljetun innovaation 
periaatteita noudattava organisaatio uskoo siihen, että se pystyy itse tuottamaan kaiken tar-
peellisen tiedon ja tarvittavat innovaatiot. Tuotekehitys tapahtuu suljettujen ovien sisällä ja 
kaikesta kehitystyöstä pidetään mustasukkaisesti kiinni.(Antola & Pohjola 2006, 34.) 
Innovaatiotoiminta nähdään usein liittyvän innovaatioita tuottavan organisaation toimenku-
vaan niin vahvasti, että helposti unohdetaan kysyntä, eli organisaation asiakkaat, sidosryhmät 
ja muut kuluttajat. ”Vaikka asiakastyytyväisyys ja käyttäjälähtöisyys ovat yritysten prioriteet-
tilistan kärkipäässä, asiakkaan tulevaisuuden odotusten täyttäminen onnistuu harvalta. (Anto-
la & Pohjola 2006, 81)”. 
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Tämä johtuu siitä, että organisaatiot toimivat suljetun innovaation mallin mukaisesti. Kulut-
tajat tai asiakkaat eivät pääse vaikuttamaan innovaatioiden syntyyn. Kuten Antola ja Pohjola 
toteavatkin: ”yritykset pumppaavat rahaa tuotekehitykseen miettimättä ensin asiakkaan tule-
vaisuuden tarpeita, usein vailla selkeää suuntaa ja strategiaa (Antola & Pohjola 2006, 81)”. 
 
Suljetun innovaatioilmapiirin lähtökohtana on epäusko oman organisaation kykyyn tuottaa 
uusia sovellutuksia tai pystyä kilpailuun ilman salaisia aseita. Salainen ase on innovaatio, joka 
ennemmin tai myöhemmin tulee esiin, viimeistään siinä vaiheessa, kun uusi keksintö, tuote 
tai palvelu tuodaan markkinoille.  
 
On kuitenkin otettava huomioon, että uusi ja uudenlainen tieto tuovat mukanaan kehitystä ja 
tehokkuutta. Avoin innovaatio mahdollistaa ideoiden, tiedon ja innovaatioiden tunnistamisen, 
hyödyntämisen ja integroimisen organisaatioiden omassa toiminnassa. Tieto, innovaatiot ja 
taito siis liikkuvat organisaatioista toiseen ja siis yhtävuoroisesti molempiin suuntiin. (Maliran-
ta & Ylä-Anttila 2007, 174.) 
 
Perinteisessä johtamismallissa on luonnollisesti pyritty turvaamaan yrityksen menestyminen ja 
epäonnistumisen välttäminen. Tämä on tehty siten, että sekä lyhyellä että pitkällä aikavälillä 
organisaatio pysyy mukana kehittyvässä kilpailussa. Menestymiseen pyrkiminen on tietenkin 
perusteellinen lähtökohta, eikä sen tärkeyttä ole kyseenalaistaminen. On kuitenkin erittäin 
tärkeää huomioida epäonnistumisen välttämiseen liittyvä yrityskulttuuri, ”jossa riskien otta-
mista vältetään ja päädytään optimoimaan lyhyen tähtäimen kvartaalituottavuutta tulevai-
suuden kustannuksella(Antola & Pohjola 2006, 97)”. 
 
Riskien liiallinen ottaminen tietenkin on oma lukunsa, mutta riskitön liiketoiminnan kehittä-
minen tarkoittaa ennen kaikkea sitä, että ei uskalleta tarttua uusien innovaatioiden tarjo-
amiin mahdollisuuksiin. Harkittuun ja tietoiseen riskinotto tulisi siis kannustaa, sekä välttää 
ajattelumallia, jossa epäonnistuminen on automaattisesti paha. Epäonnistumiseen ei tieteen-
kään tulisi pyrkiä, mutta se voi olla oppimiskokemus, joka rohkaisee.(Antola & Pohjola 2006, 
97.) 
 
Avoimen innovaation luonteeseen kuuluu siis monenlaisten ideoiden, sekä omien että muiden 
yhdistäminen, silläkin riskillä, että tuloksena ei heti automaattisesti ole mullistava menestys-
tarina. Varovaisuus ja huolellisuus ovat tietenkin kumpikin osa vastuullista organisaatiotoimin-
taa, mutta liiallinen varovaisuus voi johtaa kehityksen sijasta pelkkään varmisteluun. 
 
Avoimesta innovaatiosta puhuttaessa puhutaan samalla verkottumisesta. Avoimeen innovaa-
tiotoimintaan kuuluu oleellisesti verkostoitumisen edistäminen ja aktiivinen uusien verkostoi-
tumismahdollisuuksien etsiminen. Verkostoituminen voi tapahtua monella eri tasolla, se voi 
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olla verkostoitumista samantapaisten organisaatioiden kanssa, kehysryhmien tai vaikkapa 
asiakkaiden ja palvelun käyttäjien kanssa. Avoin innovaatio voi ilmetä esimerkiksi yhteistyönä 
tutkimuslaitosten, korkeakoulujen ja muiden oppilaitosten kanssa. Apilo, Taskinen ja Salkari 
määrittelevät (2007, 46) avoimen innovaation käsitteen olevan ”käsite, jolla kuvataan sitä, 
etteivät kaikki osaavat ihmiset ole yhden yrityksen palveluksessa, etteivät kaikki ideat tule 
yrityksen sisältä”. (Apilo, Taskinen & Salkari 2007, 46.) 
 
Merkittävät innovaatiot tarvitsevat lähes pääsääntöisesti useamman ihmisen panoksen, aina-
kin innovaatioprosessin eri tasoilla. Avointa innovaatiotoimintaa voidaan mm. lisätä tuomalla 
ihmiset yhteen, esimerkiksi avointen ja jaettujen työasemien kautta ja vaikkapa sosiaalisen 
verkostoitumisen kautta. Verkostoitumiseen ja verkostojen rakentamiseen kannattaa kiinnit-
tää huomiota, sillä niistä voi olla paljonkin hyötyä avoimessa innovaatiotoiminnassa. (Lampi-
koski & Emden 1999, 104-108.) 
 
Verkottunut organisaatio pystyy käyttämään paremmin hyväkseen avoimen innovaation tuo-
maa lisäarvoa. Avoin Innovatiivisuus, niin kuin innovatiivisuus yleensäkin, tarvitsee rajoja 
rikkovaa ja niiden olemassa oloa haastavaa toimintaa. Rajojen rikkomisesta Antola & Pohjola 
(2006, 119) toteavat seuraavasti: ”On oltava valmis tulemaan ulos oman ajatusmaailmansa 
sisäisistä rajoitteista ja luettava intuitiivisesti myös, mitä muiden mielissä tapahtuu”.  
 
3.4.6 Hiljainen tieto 
 
Organisaatiossa voidaan katsoa olevan kolmenlaista tietoa; hiljaista, eksplisiittistä ja kulttuu-
rista. Tieto mahdollistaa oppimisen, joka on tärkeä prosessi jokaisessa organisaatiossa, niin 
yksilö kuin organisaatiotasollakin. Oppimisen kautta organisaatio pystyy kehittämään toimin-
taansa ja parantamaan mahdollisuuksiaan innovatiivisuuteen pyrkiessä. Erilaisia tiedon muo-
toja tarvitaan silloin, kun pohditaan, minkälaista tietoa organisaatiossa ylipäätänsä on. (Apilo, 
Taskinen & Salkari 2007, 116-117.) 
 
Innovaatiojohtamisen yksi osa-alue on tiedon löytäminen, eli antaa innovaatioiden muodos-
tumisen avuksi tietoa, niin eksplisiittistä, kuin hiljaistakin. Eksplisiittinen tieto on sanoiksi, 
numeroiksi ja tilastoiksi ilmaistua tietoa, jota voidaan kerätä ja jota on saatavilla. Monesti 
organisaatiot tukeutuvat vahvasti juuri eksplisiittisen tiedon piiriin, sillä organisaatioiden 
systeemit tukevat tätä. (Antola & Pohjola 2006, 80.) 
 
Hiljaisella tiedolla tarkoitetaan tietoa, joka on kerääntynyt koulutuksen ja ennen kaikkea 
kokemuksen kautta, mutta jota ei osata nähdä tai etsiä. Organisaatiossa olevaa tietotaitoa ei 
hyödynnetä, koska sitä ei edes tiedetä olevan olemassa. Esimerkiksi työntekijällä on vankka 
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kokemus työstään, mutta tätä kokemusta ei jäsennetä ymmärrettäväksi tiedoksi – ”näin on 
aina tehty ja näin tullaan aina tekemään”. 
 
Hiljaisen tiedon kartoittamisen voidaan katsoa liittyvän myös oppimiseen, kuten Alasoini ym. 
toteavatkin (2002, 17.), että organisaatioille on tärkeää kokonaisvaltaisesti ja määrätietoises-
ti soveltaa erilaisia käytäntöjä. Näiden käytäntöjen tulisi tukea toisiaan ja koko organisaation 
valitsemia strategioita. Ympäristön muuttuessa on tärkeää, että organisaatio löytää oman 
oppimisen ja oppimiskyvyn kautta vastaukset muutoksen tuomiin haasteisiin. 
 
Hiljaisen tiedon muuttumista eksplisiittiseksi voidaan kuvata neljän eri vaiheen kautta, jotka 
ovat: sisäistämisvaihe, sosiaalistumisvaihe, ulkoistamisvaihe ja yhdistämisvaihe. (Apilo, Taski-
nen & Salkari 2007, 118-119.) 
 
– Ensimmäisessä, eli sisäistämisvaiheessa, henkilö tutustuu organisaatiossa saa-
tavissa olevaan tietoon, esimerkiksi oppaiden, ohjeiden, raporttien tai koulu-
tuksen kautta. Tämä tieto on eksplisiittistä ja organisaation tiedossa. 
 
– Sosiaalistumisvaiheessa eksplisiittistä sisäistämisvaiheessa omaksuttua tietoa 
jaetaan ja käydään läpi erilaisissa sosiaalisissa tilanteissa. Sosiaalistumisvai-
heella ei tarkoiteta tarkoituksellista tiedon analysointia, vaan jokapäiväistä 
”huomaamatonta” omasta työstä ja siihen liittyvästä tiedosta puhumista. Orga-
nisaation jäsenet vertaavat kokemuksiaan ja oppivat toisiltaan. 
 
– Ulkoistamisvaiheella tarkoitetaan tilannetta, jossa esimerkiksi palautteenke-
räämisjärjestelmillä, jälkiarviointitilaisuuksilla tai haastatteluilla pyritään ke-
räämään organisaation jäseniltä tietoa, mielipiteitä jne. Ulkoistamisvaiheessa 
hiljainen tieto muuttuu ensikerran eksplisiittiseksi.    
 
– Viimeisessä, eli yhdistämisvaiheessa pyritään yhdistämään uusi tieto vanhaan, 
eli oppimaan organisaation jäseniltä saadusta uudesta tiedosta. 
 
3.4.7 Innovaatioroolit 
 
Lähtökohtaisesti innovaatiojohtajat voidaan jakaa kolmeen eri johtamisen ympäristöön, jotka 
ovat paikkaan sidotut, ilmiöön sidotut ja organisaatioon sidotut johtajat. Paikkaan sidotut 
johtajat keskittyvät tietyn fyysisen paikan ympärillä tapahtuvaan innovaatiojohtamiseen. 
Tälläisia ovat esimerkiksi erilaiset laitokset tai hallinnolliset alueet. Paikkaan sidotut johtajat 
pyrkivät toimimaan tämän alueen sisällä, mutta tarkastelevat sitä kokonaisuutena. (Eduskun-
ta 2004, 30.) 
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Ilmiöön sidotut johtajat toimivat ilmiöiden ja tietyn alan kehyksissä. He toimivat tämän alan 
tai ilmiön innovaatiotoiminnan rakenteissa. Ilmiöön sidotut johtajat toimivat esimerkiksi am-
matti- tai etujärjestöissä. Organisaatioon sidotut johtajat ovat kiinnostuneita oman organi-
saationsa ja sen toiminnan innovaatioulottuvuudesta. He toimivat organisaation sisällä. (Edus-
kunta 2004, 30.) 
 
Innovaatiorooleilla tarkoitetaan niitä rooleja, joita innovaatiojohtajat tai muut innovaatiopro-
sessiin osallistujat ottavat innovaatioprosessin aikana. Lähtökohtaisesti voidaan ajatella, että 
innovaatiorooleja on ainakin kaksi: innovaattorit ja sopeutujat.  Innovaattorit ovat eräänlaisia 
toisinajattelijoita, jotka pyrkivät lähestymään ongelmia epätavallisista tai yllättävistä näkö-
kulmista. Innovaattorit eivät pelkästään tyydy löytämään ratkaisuja esitettyihin ongelmiin, 
vaan he itse aktiivisesti pyrkivät kehittämään ympäristönsä prosesseja. (Korpelainen & Lampi-
koski 1997, 66.) 
 
Sopeutujat taas ovat ongelmaratkaisijoina taipuvaisempia taipumaan totuttuihin kaavoihin ja 
menettelytapoihin. Sopeutujat pyrkivät johdonmukaiseen ja luotettavaan innovaatioproses-
siin. Tästä johtuen sopeutujat eivät pyri radikaaleihin muutoksiin, elleivät he koe innovaation 
tai hankkeen olevan vahvasti tuettu organisaation piirissä. innovaattorit ja sopeutujat voivat 
yhdessä muodostaa yllättävänkin toimivan tiimin: ”innovaattori tuottaa radikaaleja muutok-
sia, samalla kun sopeutuja tarjoaa turvallisen perustan innovaattorin riskinalaisille toiminnoil-
le”. (Korpelainen & Lampikoski 1997, 66.) 
 
Innovaatioroolien monimuotoisuus ja laajuus kertoo siitä, kuinka tärkeää oikein toteutettu 
johtajuus on innovaatiotoiminalle. Esimerkiksi Lampikoski ja Emden listaavat kirjassaan ”Joh-
da innovatiivisesti” (1999, 3) innovaatiojohtajuuden johtamisrooleiksi mm.: ideageneroijan, 
luovuuden virittäjän, asiantuntijajohtajan, konsultoijan, strategin, vaikuttajan ja sitouttajan.  
 
Korpelainen ja Lampikoski (1997, 73-74) ovat tiivistäneet ja avanneet listaa siten, että siinä 
on viisi esimiehelle sopivaa innovaatioroolia: luova esimies, ideavirittäjä, ekspertti, sponsori 
ja suuntaaja. Näiden innovaatioroolien avulla voidaan kasvattaa sitä innovaatiopotentiaalia, 
jota organisaatiossa on ja saada se paremmin esille. Seuraavassa hieman tarkempi katsaus 
näihin rooleihin: 
 
1. Luova esimies: On aktiivinen ideoiden kehittelijä ja tuottaja, jolle ei tuota 
ongelmia tuoda nopeastikin esille uusia ideoita. Uudet ideat voivat näyttäytyä 
melko villeiltä ja muutoshalukkuus voimakasta. 
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2. Ideavirittäjä: Uskoo, että ideat syntyvät, jos niitä vain stimuloidaan. Ideavi-
rittäjä pyrkii kannustamaan alaistaan aloitteellisuuteen. Ideavirittäjä pyrkii ra-
kentamaan sellaisen organisaatiokulttuurin, jossa alaisilla on mahdollisuus tuo-
da hyvinkin vapaasti omia ideoita esille 
  
3. Ekspertti: Luottaa vahvaan asiantuntijuuteen ja pyrkii sitä kautta rakenta-
maan tieto-organisaatiota, jossa innovaatiot syntyvät osaamisen ja ammattitai-
don kautta. Hän luottaa kokemuksen tuomaan innovaatiopotentiaaliin. 
  
4. Sponsori: Pyrkii tukemaan uudistuksia ja innovaatiohankkeita. Innovaation 
syntyminen on prosessi ja henkilökunnalle on annettava täysi tuki, resurssit ja 
esimiesten kannustus tämän prosessin läpiviemiseksi. Sponsori antaa enemmän 
vapauksia alaisilleen. 
 
5. Suunnannäyttäjä: pyrkii johtamaan ensisijaisesti strategisella tasolla. Hänel-
lä on visio, jota innovaatiotyö tukee. Hän näyttää innovaatiotoiminnan suunnan 
ja antaa sille tukensa, mutta jättää käytännön toteutuksen muille. 
 
3.4.8 Innovaatiomittarit 
 
Voiko innovaatioita mitata? Tarvitseeko sitä mitata? Innovaatiojohtamisen avulla pyritään 
luomaan ympäristö ja organisaatiokulttuuri, jotka kannustavat innovatiivisuuteen ja luovuu-
teen. Innovatiivisuutta on siis pyritty edistämään, mutta onko tähän tavoitteeseen päästy? 
Innovaatiojohtamisen apuna voidaan käyttää erilaisia innovaatiomittareita, joilla voidaan 
tarkastella sitä, miten organisaatioissa on pystytty omaksumaan innovatiivisuuden teema. 
     
Innovatiivisuuden mittaaminen on omalla tavallaan myös viestintää sekä omaa organisaatioita 
että ulkoisia sidosryhmiäkin kohtaan. Innovatiivisuuden mittaamisen voidaankin todeta olevan 
myös ”strateginen valinta ja samalla viesti sekä sisäisille että ulkoisille sidosryhmille innova-
tiivisuuden merkityksestä ja sen johtamisen tavoitteellisuudesta (Antola & Pohjola 2006, 
154)”.  
 
Heikkilä ja Heikkilä esittelevät (2001, 189) neljä kriteeriä ideoiden arvioimiseen. Nämä kri-
teerit ovat ideavuolaus, ideajoustavuus, originaalisuus ja kompleksisuus. Ideavuolauksella 
tarkoitetaan esitettyjen ideoiden kokonaismäärää, eli kuinka paljon uusia ideoita tuotetaan. 
Ideajoustavuudella tarkoitetaan sitä, kuinka laajalla alueella ideoita voi käyttää. Ovatko ne 
hyvin kapea-alaisia vai joustavatko ne laajempiinkin käyttötarkoituksiin. Originaalisuudella 
tarkoitetaan kuinka tarkasta, eli ainutlaatuisesta ideasta on kyse. Voiko sitä kehittää alkupe-
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räisen tarkoituksen ulkopuolella? Kompleksisuus viittaa idean monipuolisuuteen, onko siinä 
osia useammasta kuin yhdestä osa-alueesta? 
 
Innovaatioiden mittaaminen liittyy vahvasti myös kannustamiseen ja palkitsemiseen. Jos or-
ganisaatiossa mitataan ja palkitaan innovatiivisuutta ja varsinkin silloin, kun asetetut tavoit-
teet on täytetty, niin sillä on positiivinen merkitys organisaation toimintaan (Antola & Pohjola 
2006, 154). Työyhteisö on yhtä kuin sen työntekijät, mikä merkitsee sitä, että työyhteisön 
henkinen hyvinvointi heijastuu kaikkeen toimintaan. Kannustava ja palkitseva työyhteisö 
mahdollistaa innovatiivisuudelle niin tärkeän riskinoton tai pikemminkin uusien rutiineista 
poikkeavien näkökulmien muodostamisen. 
 
Perinteisinä innovaatiomittareina voidaan pitää esimerkiksi aloitteita, yrityksen tulosta ja 
vaikka patentteja. Innovaatioiden mittaamiseen löytyy myös muita, monialaisempia mittarei-
ta, kuten George Avlonitsin (Antola & Pohjola 2006, 154) kehittämä mittaristo, joka koostuu 
viidestä innovatiivisuuden indikaattorista, joiden avulla voidaan arvioida organisaation inno-
vatiivisuutta. Avlonitsin mittarit ovat organisaation: teknologiset innovaatiohaasteet, osoite-
tut strategiset innovaatioaikomukset, tuotteiden innovatiivisuus, ydinlaitteistojen innovatiivi-
suus sekä innovatiivinen johtaminen (Antola & Pohjola 2006, 154). 
 
Antola ja pohjola (2006, 155) ovat kehittäneet seuraavanlaisen neliosaisen mittariston organi-
saation innovaatiotoiminnan arvioimiseen: 
 
1. Talous: uuden ja vanhan liiketoiminnan vertailu, liikevaihto uusista tuotteis-
ta ja palveluista sekä tutkimus- ja kehitysinvestoinnit / panostus uusiin tuote- 
tai palvelusukupolviin.(Antola & Pohjola 2006, 155.) 
 
2. Asiakkaat: yhteistyöinnovaatiot asiakkaiden kanssa, asiakkaiden näkemys yri-
tyksen innovatiivisuudesta ja innovaatiopotentiaalista sekä innovaatioiden tuot-
tama lisäarvo asiakkaille.(Antola & Pohjola 2006, 155.) 
 
3. Prosessit: kehitysprojektin määrän suhde muihin projekteihin, käytettävissä 
olevien innovaatiokanavien käyttöaste, aika ideasta innovaatioiksi sekä aloit-
teiden, patenttien, uusien liiketoimintojen yms. määrä.(Antola & Pohjola 2006, 
155.) 
 
4. Ihmiset: kyky houkutella huippukykyjä yrityksen palvelukseen, työntekijöi-
den näkemys yrityksen tulevaisuudesta, avoin viestintä, työilmapiiri, motivaa-
tio uudistaa ja innovoida, innovaatiokyvykkyys, sosiaalinen pääoma, verkostoi-
tuminen, työkierto ja työhyvinvointi.(Antola & Pohjola 2006, 155.) 
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Mittarit ovat tärkeitä ja ne auttavat organisaatiota ja etenkin innovaatiojohtamisesta vastuus-
sa olevia arvioimaan ja hahmottamaan omaa johtajuuttaan. Mittareiden käyttö on siis tärke-
ää, mutta ei niin, että innovatiivisuuteen kannustaminen muuttuu mekaaniseksi tavoitteiden 
ja tulosten numeeriseksi tallentamiseksi. Mittarit ovat apuväline, jotka ohjaavat oikeaan 
suuntaan. Voidaan kuitenkin todeta, että ”mittareiden valintaa ja käyttöä tärkeämpää on 
saada koko organisaatio tavoittelemaan uudistumista(Antola & Pohjola 2006, 156)”. 
 
Innovaatioita voidaan arvioida myös kokonaisvaltaisesti osana organisaation toimintaa mm. 
miten organisaatio pystyy tuottamaan uutta ja aktiivista luovaa informaatioita; ainutkertaista 
informaatiota ja ainutkertaisia ratkaisuja, sekä aikaisemmin tunnistamatonta tietoa. (Heikkilä 
& Heikkilä 2001, 201.)  
 
Innovatiivisuuden mittaamisessa tulisi ottaa huomioon, että sen vaikutukset eivät usein ole 
mitattavissa ainoastaan lyhyellä aikajänteellä, täällä tarkoitetaan sitä, että kertamittaus ei 
tuota sellaista tietoa, joka selventää johdolle kaikki organisaation innovaatiomahdollisuudet 
(Antola & Pohjola 2006, 157). Innovaatiojohtamisessa tulisi siis pyrkiä kokonaisvaltaiseen ja 
pitkän aikavälin strategiseen suunnitteluun. Tällä tarkoitetaan sitä, että organisaatiossa ym-
märretään innovaatiot enemminkin organisaatiokulttuurin, kuin yksittäisten päätösten tulok-
sena. Innovaatiot syntyvät, koska niille on luotu mahdollisuus syntyä. 
 
Mittareiden käytössä tulisi myös muistaa niiden käytön monimuotoisuuden mahdollisuudet. 
Innovaatiota mitattaessa, organisaation tulisi käyttää sekä kvalitatiivisia (laadullisia) että 
kvantitatiivisia (numeerisia) mittareita sen kuvatessa organisaationsa uudistumispotentiaalia 
(Antola & Pohjola 2006, 157). Organisaatiolle tärkeintä on saavuttaa moniulotteinen kuva 
omasta innovaatiopotentiaalista – miksi sitoutua innovatiivisuuteen, jos sen seuraamiseen ja 
arvioimiseen ei ole halukkuutta?  
 
4 Innovaatiokartoitus 
 
Innovaatiokartoitus toteutettiin Espoon sosiaali- ja terveystoimen vanhuspalveluiden Geriatri-
sessa keskuksessa. Innovaatioiden selvittämiseen ja tutkimiseen voidaan käyttää useita eri 
tutkimusmenetelmiä niin kvantitatiivista, kuin kvalitatiivistakin. Haasteena kartoituksen 
suunnitteluvaiheessa oli löytää tehokkain tutkimusmenetelmä ja -tapa. Innovaatiokartoituk-
sen toteuttamisessa, sekä lomakkeen, että kartoituksen suunnittelussa, oli Geriatrinen keskus 
mukana. Tämä oli tärkeää, sillä ilman aikaisempaa organisaation ja työyhteisön tuntemusta 
kartoituksen suunnittelu olisi ollut lähes mahdoton tehtävä. Geriatrinen keskus toi esiin mm. 
toiveen sähköisesti täytettävästä ja lomakkeen muodossa olevasta kartoituksesta. Toinen 
toive oli lomakkeen selkeys ja vastaamisen helppous. 
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Ottaen huomioon Geriatrisen keskuksen hoitohenkilökunnan kiireellisyyden ja työn vaatimat 
tiukat aikataulut, vastaamisen oli tapahduttava tietokoneella vastaajan oman aikataulun mu-
kaan. Tämä tarkoittaa sitä, että mm. haastattelut eivät olleet mahdollisia. Yhdessä Geriatri-
sen keskuksen kanssa käytyjen suunnittelukokousten ja sieltä saadun konsultoinnin pohjalta 
innovaatiokartoitus päädyttiin toteuttamaan sähköisenä kyselylomakkeena. 
 
Sähköisessä kyselylomakkeessa oli mahdollisuus vastata sekä yleisesti innovaatioilmapiiriin 
liittyviin kysymyksiin, että kertoa mahdollisista omista ideoista tai innovaatioista. Innovaa-
tiokartoituksen tavoitteena oli saada kuva Geriatrisen keskuksen hoitohenkilökunnan käsityk-
sistä omasta ja yhteisön innovatiivisuudesta, eli innovaatioilmapiiristä, sekä kartoittaa mah-
dollisia innovaatioita. Jo varhaisessa vaiheessa kartoituksen suunnittelua todettiin, että inno-
vaatiokartoituksen ei pitäisi koskea vain pelkkiä innovaatioita ja ideoita, vaan siihen tulisi 
liittää myös innovaatioilmapiiriä kartoittavia kysymyksiä.  
 
Yksittäisten innovaatioiden kerääminen ja kartoittaminen on vaativa tehtävä, ja se tulisi to-
teuttaa suuremmilla resursseilla ja pidemmällä aikavälillä, kuin mitä tähän innovaatiokartoi-
tukseen oli mahdollista saada. On kuitenkin todettava, että tämä innovaatiokartoitus on 
eräänlainen esiaste tuleville kartoituksille. Kun innovaatioita lähdetään etsimään, niin aluksi 
kartoitetaan toimikenttää ja innovatiivisuuden esiintymistä tässä kentässä. 
 
Innovaatiokartoitusta voidaan pitää kartoittavan ja kuvailevan tutkimuksen yhdistelmänä. 
Hirsjärvi, Remes ja Sajavaara määrittelevät (2001, 128) kartoittavan tutkimuksen tarkoituk-
sena olevan - katsoa mitä tapahtuu, sekä löytää uusia näkökumia ja ilmiöitä. Kartoittava tut-
kimus pyrkii myös avaamaan ja selvittämään vähän tunnettuja ilmiöitä. Kartoittava tutkimus 
on toteutettu useimmiten pelkästään kvantitatiivisena tutkimuksena, mutta kuten Hirsjärvi, 
Remes ja Sajavaara toteavat ”tiettyyn tutkimukseen voi sisältyä useampia kuin yksi tarkoitus 
ja tarkoitus voi muuttua tutkimuksen edetessä (2001, 127)”. Tällä tarkoitetaan sitä, että in-
novaatiokartoituksessa kvantitatiiviseen kartoitukseen yhdistyy myös kuvailevia elementtejä. 
Kuvaileva tutkimus esittää kuvauksia tapahtumista ja dokumentoi kiinnostavia piirteitä (Hirs-
järvi, Remes ja Sajavaara, 2001, 128). Kuvaileva tutkimus voidaan toteuttaa sekä kvantitatii-
visena että kvalitatiivisena, sekä survey-tutkimuksena. 
 
4.1 Kartoitusprosessi 
 
Innovaatiokartoitus voidaan nähdä prosessina, jonka aikana käydään läpi monta eri vaihetta. 
Kartoitusprosessi pyrittiin rakentamaan käyttämällä Hanna Vilkan kirjasta ”Tutki ja kehitä” 
mallinnettua tutkimusprosessin runkoa mallina siitä, mitä osa-alueita innovaatiokartoituksesta 
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tulisi löytyä. Tutkimusprosessi, jota seuraavissa kappaleissa esitellään, auttoi jäsentämään 
työnkulkua ja hahmottamaan mitä eri vaiheissa tulisi ottaa huomioon.  
 
Kirjassaan ”Tutki ja kehitä” Hanna Vilkka (2005, 42) jakaa tutkimusprosessin, eli tässä tapa-
uksessa innovaatiokartoitusprosessin neljään vaiheeseen, jotka ovat ideataso, sitoutuminen, 
toteuttaminen ja kirjoittaminen. Vilkka mainitsee vielä viidennen vaiheen, joka on tiedotta-
minen, mikä tarkoittaa tiedotustilaisuuden järjestämistä. Tiedottamista ei kuitenkaan ole 
otettu innovaatiokartoituksen prosessiin mukaan, sillä tarkoituksena ei ollut järjestää erillistä 
tiedotustilaisuutta.   
 
Kartoitusprosessia ei tulisi pitää prosessikaavion tapaisena suoraviivaisena tapahtumana. Ku-
ten Vilkka toteaa: ”harva tutkimus etenee selvärajaisesti, tehtiin tutkimus sitten määrällisellä 
tai laadullisella tutkimusmenetelmällä (2005, 43)”. Ideataso on suunnitteluvaihe, jonka aika-
na päätetään millainen tutkimus tai kartoitus tehdään, ollaan yhteydessä toimeksiantajaan, 
tehdään aikataulu, valitaan aineiston analysointitapa, viitekehys ja tutkimusmenetelmät sekä 
selkeytetään tutkimusongelma ja tavoitteet. (Vilkka 2005, 43.) 
 
Ideointivaiheen jälkeen on sitoutumisvaihe, jonka aikana tehdään tutkimussuunnitelma ja 
hankitaan tutkimukseen tarvittavat luvat. Innovaatiokartoituksen tutkimussuunnitelma toteu-
tettiin opinnäytetyöprosessiin kuuluvan suunnitelmaseminaarin puitteessa. Suunnitelmasemi-
naarissa esitellään alustava suunnitelma sekä opinnäytetyön, että siihen liittyvän kartoituksen 
läpiviemiseksi. Suunnitelmaseminaarin lisäksi innovaatiokartoitusta varten tuli hankkia tutki-
muslupa Espoon sosiaali- ja terveystoimen Hallintopalveluiden ”Tieto, laatu ja kehitys” –
yksiköstä. (Vilkka 2005, 58.) 
 
Toteuttamisvaiheessa valittujen tiedonkeruumenetelmien, eli sähköisen lomakkeen avulla 
hankittiin haluttu aineisto. Aineiston hankintaa seurasi saatujen tulosten analysointi. Tutki-
muksessa kartoituksen tulokset analysoitiin valituilla analysointimenetelmillä, joista saadut 
tulokset tuodaan esille opinnäytetyössä. Tulosten pohjalta tehtiin johtopäätökset ja kehittä-
misehdotukset. Toteuttamisvaiheen jälkeen tapahtui lopullinen kirjoittaminen, jonka aikana 
kerätty tieto, analyysit, tulokset ja kehitysehdotukset liitettiin yhdeksi kokonaisuudeksi, eli 
valmiiksi opinnäytetyöksi. (Vilkka 2005, 61-63.) 
 
 
 
 
 
 
Kuvio 2: kartoitusprosessi 
 
Ideataso 
 
Sitoutuminen 
 
Toteutus 
 
Kirjoitus 
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4.2 Reliabiliteetti 
 
Reliabiliteetilla tarkoitetaan sitä, että tutkimuksessa saadut tulokset eivät ole sattumanvarai-
sia. Tulokset pitää teoriassa pystyä toistamaan samanlaisina, jos tutkimus tehtäisiin uudes-
taan. Sattumanvaraisuutta ei tietenkään täysin pysty poistamaan, sillä vastauksien sattuman-
varaisuudesta ja todellisuudesta vastaa vastaaja itse. Sattumanvaraisuutta voidaan kuitenkin 
ehkäistä, rakentamalla tutkimuksen olosuhteet, teknologia ja ennen kaikkea kysymykset oi-
kein. (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2001, 213.) 
 
Reliabiliteetti pitää sisällään neljä osaa, jotka ovat: 1) kongruenssi, 2) instrumenttien tark-
kuus, 3) instrumenttien objektiivisuus ja 4) ilmiön jatkuvuus. Kongruenssilla tarkoitetaan yh-
denmukaisuutta. Yhdenmukaisuus ilmenee siinä, että tulokset ja ilmiöt ovat samoja vaikka 
kysymysten muotoilua tai indikaattoreita vaihdettaisiinkin. Yhdenmukaisuutta voi tarkastella 
mm. vertaamalla tutkimuksen tuloksia aiheeseen liittyviin tilastoihin. Instrumentin tarkkuus 
on sitä, että tutkimuksessa on pystytty havaitsemaan oleelliset asiat, kuten esimerkiksi ha-
vaitsemalla sama asia monesti. Instrumentin tarkkuutta voidaan testata mm. kysymällä samaa 
kysymystä useassa eri muodossa. Jos vastaukset vaihtelevat vain kysymyksen muodon muuttu-
essa, niin reliabiliteettia voidaan epäillä. (Koskinen, Alasuutari & Peltonen 2005, 255.) 
 
Instrumentin objektiivisuudella tarkoitetaan tilannetta, jossa havainnon tekijän omat motiivit 
niin tietoiset, kuin tiedostamattomatkin, vaikuttavat kysymysten artikulointiin ja tulosten 
analysointiin. Objektiivisuutta voidaan lisätä esimerkiksi teettämällä havaintoja usean eri 
tutkijan toimesta mm. rinnakkaistutkimuksina. Kysyttävien kysymysten tulisi olla selkeitä ja 
niiden esitysmuodossa tulisi välttää mm. mielipiteiden tai mielipiteitä ohjaavien kommenttien 
käyttämistä. Lopuksi Ilmiön jatkuvuudella tarkoitetaan sitä, että tutkimuksen tuloksiin ei 
vaikuta liiaksi tutkimuksen tekohetkellä vallitseva tilanne. Asiakastyytyväisyystutkimuksen 
tekeminen samaan aikaan, kun yritys on joutunut negatiivisen uutisoinnin kohteeksi, voi tuot-
taa tuloksia, joihin vaikuttaa muu kuin todellinen asiakaspalvelun laatu ja luonne. Jatkuvuut-
ta voidaan lisätä mm. pidemmillä vastausajoilla, tai teettämällä tutkimuksia useamman ker-
ran. (Koskinen, Alasuutari & Peltonen 2005, 255.) 
 
4.3 Validiteetti 
 
Validiteetti, eli validius tarkoittaa ”mittarin tai tutkimusmenetelmän kykyä mitata juuri sitä, 
mitä on tarkoituskin mitata (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2001, 213)”. Voidaan siis kysyä 
ovatko kysytyt kysymykset ymmärretty oikein ja onko vastaukset puolestaan tulkittu oikein. 
Tämä ei tarkoita sitä, että on olemassa oikeita tai vääriä vastauksia. Kun vastauksesta teh-
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dään johtopäätös, on oltava varmoja siitä, että vastauksesta voidaan tehdä kyseinen johto-
päätös. 
  
”Validiteetilla ymmärretään sitä, missä määrin tietty väite, tulkinta tai tulos ilmaisevat koh-
detta, johon niiden on tarkoitus viitata (Koskinen, Alasuutari & Peltonen 2005, 254)”. Tällä 
tarkoitetaan sitä, että validiteetti kertoo, voidaanko tutkimuksen tuloksia tarkastella tosina. 
Kuvaako saatu tulos todellisuutta? Validiteetti voidaan jakaa kahteen alalajiin, jotka ovat 
sisäinen ja ulkoinen validiteetti. Sisäisellä validiteetilla tarkoitetaan ”tulkinnan sisäistä loogi-
suutta ja ristiriidattomuutta (Koskinen, Alasuutari & Peltonen 2005, 254)”. Sisäinen loogisuus 
ja ristiriidattomuus voidaan nähdä validiteettina viitaten juuri tulkinnan alla olevaan kysy-
mykseen. (Koskinen, Alasuutari & Peltonen 2005, 254.) 
  
Ulkoinen validiteetti tarkoittaa validiteettia suhteessa muihin tutkimuksiin ja tuloksiin. Voi-
daanko tutkimuksen tuloksia pitää järkevinä, kun niitä verrataan aikaisempiin tutkimuksiin tai 
muihin tutkimusta lähellä oleviin tuloksiin, sillä tuloksia pitäisi voida yleistää. Validiteetti, eli 
validi tieto tarkoittaa sitä, että saaduista löydöksistä ja tuloksista voidaan osoittaa niiden 
pohjautuvan oikeanlaisiin havaintoihin, kysymyksiin, haastattelulausumiin. (Koskinen, Alasuu-
tari & Peltonen 2005, 254-255.) 
 
4.4 Tutkimusmenetelmät 
 
Innovaatiokartoituksen toteutettiin strukturoidulla kysymyslomakkeella. Lomake lähetettiin 
Geriatrisen keskuksen hoitohenkilökunnalle sähköisesti. Kyselyyn osallistuneet vastasivat in-
novaatiokartoitukseen omaan työsähköpostiinsa tulleen linkin kautta. Vastaamisen jälkeen 
vastaajat sulkivat linkin ja kartoituksesta saadut tulokset tallentuivat automaattisesti tieto-
kantaan sähköiseen muotoon. Tutkimusmenetelmän valintaan vaikutti erityisesti sen toteu-
tuksen helppous ja myös sen mielekkyys vastaajille. Toinen merkittävä syy sähköisen kysely-
lomakkeen käyttöön, oli Geriatrisen keskuksen oma, jo käytössä oleva tiedonkeruuohjelma, 
jolla oli jo aikaisemminkin toteutettu kyselyjä.   
 
Vastaamalla sähköiseen lomakkeeseen vastaaja voi itse vaikuttaa milloin hän osallistuu kartoi-
tukseen. Innovaatiokartoituksen suunnitelmavaiheessa harkittiin myös paperisten kyselylo-
makkeiden jakamista ja niin sanotun kontrolloidun tai informoidun kyselyn toteuttamista. 
Kirjassa ”Tutki ja kirjoita” (Hirsjärvi ym. 2001, 184) kontrolloidun kyselyn luonteeseen katso-
taan sisältyvän vahva tutkijan henkilökohtainen läsnäolo. Tutkija jakaa lomakkeet itse ja 
informoi vastattavia niiden täyttämisestä ja lomakkeen tarkoituksesta, sekä tutkimuksen ta-
voitteista. Kontrolloidun kyselyn arveltiin aluksi olevan hyvä vaihtoehto, sillä se mahdollistaa 
vastaajien esittämät kysymykset ja he voivat tutkijan kanssa pohtia yhdessä, mitä esim. inno-
vatiivisuudella tarkoitetaan. Kirjassaan ”Tutkimustyön metodeista” (2004, 50) Pentti Järvinen 
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ja Annikki Järvinen kuitenkin huomauttavat, että vaikka kontrolloidun kyselyn toteuttaja on 
aktiivinen vastaustilanteessa, hänen on myös pyrittävä pysymään neutraalina ja ulkopuolise-
na. Näin hän ei itse vaikuta liikaa vastausten luonteeseen. 
 
Kontrolloidusta kyselystä luovuttiin, koska sen huomattiin olevan lähes mahdoton toteuttaa 
kiireellisessä hoito- ja sairaalaympäristössä. Koska kyseessä on kartoitus, niin harkinnan alla 
tutkimusmenetelmien joukossa oli myös kvalitatiivinen haastattelu. Haastattelun avulla vas-
taajilla olisi mahdollisuus olla aktiivisia ja merkityksiä luovia (Hirsjärvi & Hurme 2001, 35). 
Innovaatiokartoitukseen tämäntapainen lähestyminen olisi erittäin hyvä. Hirsjärvi ja Hurme 
muistuttavat myös siitä, että haastattelut sopivat hyvin kartoituksiin, sillä niiden avulla, voi-
daan ”saada muun tiedon ohella uusia hypoteeseja”(Hirsjärvi & Hurme 2001, 36). 
 
Oli kuitenkin muistettava, että resurssien muodostamien haasteiden valossa haastatteluiden 
ja kontrolloitujen kyselyiden toteuttaminen ei ollut mahdollista. On myös todettava, että 
innovaatiokartoitus on eräänlainen avaus, jonka pohjalta voidaan myöhemmin suunnitella 
mm. haastatteluita jne.  Kuten Pekka Ylöstalo kirjassa ”Tutkimusmenetelmien pyörteissä” 
(Räsänen, Anttila & Melin 2005, 120) toteaa, organisaatioiden on luotettava omiin työnteki-
jöihinsä ja siihen osaamiseen, jota heillä on. Tämän osaamisen tai sen luonteen kautta ei 
riitä, että organisaation sisällä tehdyissä tutkimuksissa saadaan vastauksia ennalta asetettui-
hin ja määriteltyihin kysymyksiin, ”vähintään yhtä tärkeätä on etsiä oikeiden vastausten si-
jaan oikeita kysymyksiä” (Räsänen ym. 2005, 120). 
 
Innovaatiokartoitusta voidaan luonnehtia survey-tutkimukseksi. Survey-tutkimuksella tarkoite-
taan mm. Hirsjärven, Remeksen ja Sajavaaran (Hirsjärvi ym. 2001, 122) mukaan tutkimusta, 
jossa joukolta ihmisiä kerätään tietoa standardoidussa muodossa. Survey-tutkimuksessa saa-
dun tiedon perusteella pyritään saamaan tulokset, jotka kuvailevat ja selittävät ilmiötä, eli 
innovaatiokartoituksen tapauksessa Geriatrisen keskuksen henkilöstön suhdetta innovatiivi-
suuteen, sekä heidän omia innovaatioitaan. 
  
Seuraavissa kappaleissa käydään läpi tarkemmin innovaatiokartoituksen tiedonkeruumenetel-
miä, analysointimenetelmiä, perusjoukkoa ja lomaketta. 
 
4.5 Tiedonkeruu- ja analysointimenetelmät  
 
Innovaatiokartoituksen alkuperäisenä tavoitteena oli olla kokonaistutkimus, eli kuten Heikkilä 
(2008, 33), toteaa ”Kokonaistutkimuksessa tutkitaan jokainen perusjoukon eli populaation 
jäsen tai alkio”. Tämä tarkoittaa sitä, että Geriatrisen keskuksen hoitohenkilökuntaa ei otan-
tamenetelmien avulla karsittu, koska lomake pystyttiin teoriassa lähettämään kaikille.  
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Innovaatiokartoituksen tiedonkeruu toteutettiin sähköisen kyselylomakkeen avulla. Sähköinen 
kyselylomake katsottiin soveltuvan kartoituksen toteutukseen, sillä Geriatrisen keskuksen 
työntekijöillä ja siten myös kartoituksen kohderyhmällä on työnsä puolesta mahdollisuus käyt-
tää internetiä, sekä heillä on myös työsähköposti. Sähköinen kyselylomake oli siis helppo ja 
kustannustehokas toteuttaa. Geriatrisella keskuksella on myös aikaisempaa kokemusta säh-
köisten lomakkeiden lähettämisestä, keskuksessa käytössä olevan Webropol-
tiedonkeruuohjelman johdosta. Kyselyn vaihtoehtoisena toteutusmenetelmänä olisi voitu 
käyttää haastatteluita tai paperista postikyselylomaketta. Sähköisen kyselylomakkeen katsot-
tiin olevan kuitenkin vaihtoehdoista soveltuvin innovaatiokartoituksen tekemiseen.  
 
Tiedonkeruu tapahtui strukturoidulla ja standardisoidulla kysymyslomakkeella. Kirjassa ”Tut-
kimustyön metodeista” (Järvinen ym. 2004, 56), survey-tutkimus nähdään menetelmäksi kerä-
tä tietoa käyttäen tiettyä otosta ja standardisoituja tiedonkeruutekniikoita. Standardisoitu 
kysely tarkoittaa sitä, että kaikilta vastaajilta kysytään asiat samassa muodossa ja samalla 
lailla (Hirsjärvi ym. 2001, 180). Hirsjärvi, Remes ja Sajavaara toteavat (2001, 182) myös, että 
kysely, tai survey-tutkimus on tehokas ja säästää aikaa, koska aineisto on helposti käsiteltä-
vässä muodossa. Kyselytutkimuksen haittapuolina he mainitsevat mm. sen, että vastaajat 
eivät välttämättä ymmärrä kysymyksiä ja se, että kato, eli vastaamattomuus voi olla suuri.  
 
Innovaatiokartoituksessa käytetty kyselylomake laadittiin yhteistyössä Geriatrisen keskuksen 
kanssa. Lomake laadittiin siten, että se vastasi innovaatiokartoitusfunktion lisäksi myös niihin 
kysymyksiin, mitä Geriatrisessa keskuksessa haluttiin tietää työyhteisön innovaatioilmapiiris-
tä. Lomake välitettiin Geriatrisen keskuksen johtoryhmälle ja osastonhoitajille, eli yhteensä 
17 sähköpostiosoitteeseen. Lomake tehtiin Webropol-tiedonkeruuohjelmalla, jonka käytöstä 
Geriatrisessa keskuksessa oli kokemusta. Webropol on sähköisten kyselyjen suunnitteluun ja 
toteutukseen tarkoitettu ohjelma, joka mahdollistaa kyselylomakkeen lähettämisen vastaaji-
en sähköpostiosoitteeseen. 
 
Tarkoituksena oli, että jakelu jatkuisi eteenpäin henkilöstölle esimiesten kautta. Teoriassa 
potentiaalisia vastaajia olisi ollut n. 190. Koska vastaajia oli lopulta 19, niin voidaan olettaa, 
että sähköisenlomakkeen edelleen jakoa ei ole toteutettu vaadittavalla tehokkuudella. Kyse-
lyn tuleminen sähköpostiin oman esimiehen kautta uskottiin lisäävän vastausmotivaatiota. 
Vastausaika oli ensimmäisellä kierroksella 19.12.2008 – 15.1.2009. Tältä kierrokselta vastauk-
sia kertyi 19, eikä uusintakierros 15.1-2009 – 10.2 tuottanut lisää vastauksia. 
 
Analysointimenetelminä saatuihin tuloksiin käytettiin Excelin ja Webropol –ohjelmien avulla 
mm. frekvenssien, keksiarvojen laskemista. 
4.6 Perusjoukko, otantamenetelmä ja otos 
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Kartoitus tehtiin Espoon kaupungin sosiaali- ja terveystoimen vanhusten palveluiden Geriatri-
sessa keskuksessa. Geriatrisesta keskuksesta mukana kartoituksessa olivat seuraavat yksiköt ja 
osat: 
 
a) Avosairaanhoidon yksikkö  
b) Terveyskeskuksen akuuttihoidon osastot Jorvin sairaalassa 
c) Puolarmetsän sairaalan geriatriset kuntoutusyksiköt  
d) Erityspalvelut 
 
Innovaatiokartoituksessa oli tarkoituksena lähettää kyselylomake koko edellä mainittujen 
yksiköiden hoitohenkilökunnalle. Lomake lähetettiin esimiesjakeluna yksiköihin, joissa tieto 
vastaamismahdollisuudesta välitettiin eteenpäin alaisille. Joten perusjoukkona innovaatiokar-
toituksessa voidaan pitää Geriatrisen keskuksen yksiköiden hoitohenkilökuntaa, eli noin 280 
mahdollista vastaajaa.  
 
Perusjoukolla tarkoitetaan sitä kohdejoukkoa, ”josta tutkimuksessa halutaan tehdä päätel-
miä”. (Vilkka 2007, 51.) Perusjoukkona, eli kohderyhmänä olivat Geriatrisessa keskuksessa 
työskentelevät osaston-, lähi-, perus- ja sairaanhoitajat. Kuten Heikkilä kirjassaan ”Tilastolli-
nen tutkimus” toteaa ”Perusjoukko on se tutkimuksen kohteena oleva joukko, josta tietoa 
halutaan” (Heikkilä 2008, 14.)  
 
Innovaatiokartoituksessa tietoa haluttiin koko organisaation, eli Geriatrisen keskuksen piiris-
tä. Koska koko Geriatrinen keskus oli perusjoukkona, kartoitusta voidaan pitää kokonaistutki-
muksena. Koska innovaatiokartoitus ei ollut otantatutkimus, ”niin kartoituksessa ei tarvitse 
määrittää erikseen otantaa; otantana toimii perusjoukko.” (Heikkilä 2008, 14.) Vilkka huo-
mauttaa (2007, 52), että kokonaistutkimuksella tarkoitetaan tutkimusta, jossa koko perus-
joukko otetaan mukaan tutkimuksen piiriin. Innovaatiokartoituksessa koko perusjoukko ei 
vastannut lomakkeeseen, mutta siitä voidaan puhua kokonaistutkimuksena, koska otantame-
netelmänä oli kokonaisotanta, eli kaikille perusjoukon jäsenillä oli mahdollisuus vastata.   
 
Kartoitus toteutettiin kokonaistutkimuksena, tarkoittaen sitä, että kaikille perusjouk-
koon kuuluville lähetettiin kyselylomake. Näin otoksen, eli tässä tapauksessa 19 vastaa-
jaa muodostivat se perusjoukon osan, joka vastasi kartoitukseen. Alustavasti 19 vastaa-
jaa ei tunnu paljolta ja voidaankin kysyä, miksi vastaajia oli tämä määrä. Syitä katoon 
voi olla monia, esimerkiksi se, että yksiköiden esimiehet eivät ole välittäneet lomaketta 
eteenpäin alaisilleen. Toinen syy voisi olla yksiköissä toimivan hoitohenkilökunnan kiire, 
eli yksinkertaisesti heillä ei ole aikaa vastata. Tässä kohtaa on otettava huomioon myös 
käsiteltävän aiheen vaikeus. Innovaatiokartoitus voi mielikuvissa tuntua vaikeasti lähes-
tyttävältä.  
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4.7 Lomake 
 
Lomakkeen (Liite 1) suunnittelussa on tärkeää ottaa huomioon tutkimussuunnitelma. Tutki-
mussuunnitelmassa määritellään tutkimusongelma tai –ongelmat, eli ne kysymykset, joihin 
halutaan vastaukset. Lomakkeen kysymysten tulisi etsiä vastauksia täsmällisesti juuri niihin 
asioihin, joista halutaan luoda uutta tietoa. Hanna Vilkka kirjassaan ”Tutki ja mittaa” (Vilkka 
2007, 65) kirjoittaa, että jokaisen lomakkeessa olevan kysymyksen kohdalla pitäisi tarkistaa 
seuraavat kohdat: mitä kysymys mittaa, mittaako se sitä, mitä pitää mitata, onko kysymys 
täsmällinen, onko kysymyksessä turhia sanoja, onko kysymyksessä vastaajaa johdattelevia 
sanoja ja viimeiseksi, onko yhdessä kysymyksessä varmasti kysytty vain yksi asia? (Vilkka 2007, 
65.) 
 
Hirsjärvi, Remes ja Sajavaara toteavat (2001, 185), että tutkimuksen aihe on kaikkein tärkein 
vastaamishalukkuutta lisäävä tekijä. Jos vastaajalla on halua ja kiinnostusta aiheeseen, niin 
hän todennäköisesti on myös halukkaampi osallistumaan. Tämä ei kuitenkaan poista sitä, että 
lomakkeen ja kysymysten suunnittelulla ei voitaisi vaikuttaa vastaamishalukkuuteen. Innovaa-
tiokartoituksen kyselylomaketta suunnitellessa tarkoituksena oli tehdä lomakkeesta selkeä ja 
helposti ymmärrettävä. Lomaketta tehdessä luotettiin aiheen kiinnostavuuteen mahdollisten 
vastaajien keskuudessa. Osallistumishalukkuuden oletettiin olevan korkea siksi, että kyseessä 
on ammatilliseen kehittymiseen ja vastaajien omaan työympäristöön liittyvä kartoitus.   
 
Innovaatiokartoituksessa käytettiin strukturoitua kyselylomaketta. Heikkilä (2008, 50) 
määrittelee strukturoidun lomakkeen lomakkeeksi, jossa kysymykset ovat suljettuja, ja 
niissä on valmiit vastausvaihtoehdot. Näistä valmiista vastausvaihtoehdoista valitaan 
rastittamalla sopivat vaihtoehdot. (Heikkilä 2008, 50.) Myös Järvinen ja Järvinen (2004, 
56) ovat sitä mieltä, että kysymysten tulee olla selkeästi ennalta määriteltyjä ja niihin 
pitää löytyä valmiit vastausvaihtoehdot. 
 
Suljettuihin kysymyksiin vastaaminen on yksinkertaisempaa kuin avoimiin kysymyksiin. 
Innovaatiokartoituksen suunnitteluvaiheessa, erityisesti silloin, kun suunniteltiin kysely-
lomaketta, esitti Geriatrisen keskuksen päällikkö Pekka Rantanen toivomuksen lomak-
keesta, johon olisi helppo vastata. Alun perin lomakkeesta piti tulla avoin vastausloma-
ke, eli siinä olisi esitetty pelkästään avoimia kysymyksiä innovaatioista ja innovatiivi-
suudesta. Avoimet kysymykset olisivat kuitenkin olleet vaikeita vastata ja analysoida. 
Tästä johtuen innovaatiokartoitus päätettiin toteuttaa strukturoidun kysymyslomakkeen 
avulla, johon on liitetty loppuosan mahdollisuus esittää ideoita avoimessa muodossa. 
Näin, vaikka vastaajalla ei olisi ollut erillisiä innovaatioita esittää avoimessa osuudessa, 
hän kuitenkin pystyisi osallistumaan strukturoituun osaan lomaketta. 
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4.7.1 Saatesanat 
 
Saatekirjeellä tarkoitetaan tutkimuksen yhteydessä annettua kirjettä, jossa annetaan tietoa 
ja kerrotaan kuka ja miksi kyseistä tutkimusta tehdään. Saatekirje on monesti melko laaja, 
noin yhden sivun mittainen. Saatekirjettä lyhyempää, kyselylomakkeen yhteydessä esitettyä 
tietoa tutkimuksesta, kutustaan saatesanoiksi. Saatesanat  yhdessä saatekirjeen kanssa muo-
dostavat saatteen. (Vilkka 2007, 80.)  
 
Saate voi myös koostua pelkästään esimerkiksi saatesanoista. Saatesanojen ongelma on kui-
tenkin niiden sisältämän informaation vähyys (Vilkka 2007, 81), joka voi johtaa siihen, että 
vastaajaa ei pystytä motivoimaan vastaamaan, tai hän ei yksinkertaisesti ymmärrä tutkimuk-
sen luonnetta. Tosin voidaan myös todeta, että pitkä saatekirje ei sovi kiireisille ihmisille. 
 
Kun innovaatiokartoituksen yhteydessä toteutettavan kyselylomakkeen saatekirjettä ja saate-
sanoja pohdittiin Geriatrisen keskuksen päällikön Pekka Rantasen kanssa, päädyttiin tarkoi-
tuksenmukaisesti lyhyeen saatteeseen, juuri vastaajien kiireisiin vetoamalla. On totta, kuten 
Vilkka toteaakin, lyhyet saatesanat ovat informaatioköyhiä, mutta samalla sivun pituinen 
saatekirje ei välttämättä ole houkutteleva kiireiselle ihmiselle. 
 
”Saatteessa on annettava riittävästi tietoa tutkimuksesta, koska sen perusteella henkilö päät-
tää osallistumisestaan ja vastaamisestaan tutkimukseen (Vilkka 2007, 65)”. Saatekirje tai 
saatesanat ovat se kohta tutkimusta tai lomaketta, joihin vastaajat ensimmäisenä kiinnittävät 
huomiota ja näin arvioivat omaa osallistumistaan. Saatteen on luotava hyvä ensivaikutelma, 
jolla se houkuttelee, tai pikemminkin vakuuttaa vastaajan osallistumaan. ” 
 
Kirjassaan ”Tutki ja kirjoita” Hirsjärvi, Remes, & Sajavaara (2001, 191) antavat hyvälle saat-
teelle, tai lähetekirjelmälle, kuten he sitä kutsuvat, seuraavat ominaisuudet: saatteen tulisi 
kertoa vastaajalle tutkimuksen tärkeydestä ja siitä merkityksestä, mikä vastaamisella on. 
Vastaaja tulee motivoida vastaamaan ja tämä helpottuu, jos pystytään osoittamaan tutkimuk-
sen ja sen tulosten olevan hyödyksi myös vastaajalle. 
 
Alla on innovaatiokartoituksen yhteydessä käytetyt saatesanat. Saatesanat lähetettiin sähkö-
postina ja niiden alta löytyi linkki sähköiseen kyselylomakkeeseen. Saatesanoista selviää tut-
kimuksen tekijät, tarkoitus, eli opinnäytetyö liittyen hoitoalan innovaatioihin ja tutkimukseen 
osallistumisen merkitys; vastaaja voi itse vaikuttaa omaan työyhteisönsä kehitykseen. Lisäksi 
saatteessa määritellään innovaatio, jonka ymmärtäminen on tärkeää tutkimuksen onnistumi-
sen kannalta. Vastaajien anonymiteetin korostaminen ja vastausten luottamuksellisuus ovat 
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itsestäänselvyys, joita kuitenkin haluttiin korostaa saatteessa vastauskynnyksen alentamisek-
si. 
 
LÄHETEKIRJELMÄ 
         
Olemme kaksi sairaanhoidon- ja markkinoinnin opiskelijaa Laurea-
ammattikorkeakoulusta ja teemme opinnäytetyönä kartoitusta hoitoalan inno-
vaatioista yhteistyössä Geriatrisen keskuksen kanssa. Innovaatioilla tarkoitam-
me ideoita, ajatuksia ja hyviä käytänteitä, joilla parannetaan arkipäivän työtä, 
siksi vastauksenne on arvokas. Vastaukset ovat anonyymeja ja ne käsitellään 
luottamuksellisesti. Toivomme vastauksia 15.1.2009 mennessä. 
 
Kiitos vastauksista ja ajastanne.  
  
Hyvää talven jatkoa! 
 
4.7.2 Testaus 
 
Kyselylomakkeen testaus on tärkeä osa lomakkeen kehitystä ja suunnittelua. Innovaatiokartoi-
tuksessa käytetty kyselylomake testattiin siten, että se esiteltiin sairaanhoitoalalla työskente-
levälle henkilölle, joka vastasi lomakkeeseen. Häneltä pyydettiin palautetta koevastauksen 
jälkeen. Testaus tehtiin melko loppuvaiheessa lomakkeen suunnitteluprosessia, joten suurem-
pia muutoksia lomakkeeseen ei testauksen kautta tullut. Testausvaiheessa tuli ilmi lähinnä 
tarve selventää joidenkin kysymysten artikulointia selvempään muotoon. Hanna Vilkka kirjas-
saan ”Tutki ja mittaa”(Vilkka, 2007, 78) korostaa testausvaiheen merkitystä lomakkeen teke-
misessä. Hän korostaa kuinka lomake tulisi aina testata ja mieluummin juuri henkilöllä, joka 
edustaa lomakkeen kohderyhmää, eli tässä tapauksessa juuri sairaanhoitajalla. 
 
4.7.3 Rakenne ja kysymykset 
 
Innovaatiokartoituksen kysymyslomake (Liite 1) on jaettu neljään eri osioon, jotka ovat: 1. 
taustakysymykset, 2. innovatiivisuus työyhteisössä, 3. vastaajien innovatiivisuus ja 4. vastaa-
jien innovaatioideat. Näiden osioiden tarkoituksena on kartoittaa tietoa ja vastata tutkimus-
ongelmiin. Ensimmäinen osio, eli taustakysymykset ovat kysymykset 1-5. Innovatiivisuus työ-
yhteisössä on kysymykset 6-14 ja vastaajien innovatiivisuus on kysymykset 15-19. Vastaajien 
omat innovaatioideat kysytään kysymyksessä 20, johon kuuluu myös kuusi alakysymystä, joi-
den tarkoituksena on saada lisätietoa innovaatioideasta. Kysymysten mitta-asteikkona on 
käytetty järjestys-, eli ordinaaliasteikkoa. Ordinaaliasteikolla voidaan esittää numeraalisesti 
luokkien samanlaisuutta, erilaisuutta ja järjestystä (Vilkka 2007, 49). 
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Taustakysymysten jälkeen kysymyksissä 6-19 käytettiin Likertin asteikkoon pohjautuvaa ra-
kennetta, jossa 5-portaisella asteikolla vastaajaa arvio väittämien tai kysymysten paikkansa-
pitävyyttä. Asteikkoja olivat mm.: en ollenkaan kiinnostunut, hieman kiinnostunut, en osaa 
sanoa, kiinnostunut ja erittäin kiinnostunut, tai: täysin eri mieltä, jokseenkin eri mieltä, en 
osaa sanoa, jokseenkin samaa mieltä ja täysin samaa mieltä. (Heikkilä 2001, 52.) 
 
Taustakysymysten 1-5, eli henkilötietojen tarkoituksena oli saada tietoa siitä, minkälaisia 
vastaajia innovaatiokartoitukseen osallistuu. Minkä ikäisiä vastaajat ovat, mikä on heidän 
ammattinimikkeensä, yksikkönsä ja heidän kokemuksensa alalla? Näiden tietojen avulla voi-
daan tarkastella innovaatiokartoituksen vastaajien profiilia. Kysymyksissä 6-12 vastaajia pyy-
dettiin arvioimaan omaa kiinnostusta omaan ammatilliseen kehitykseen, kiinnostusta työyh-
teisön kehittämiseen, koulutuksen ja kokemuksen hyödyntämistä työyhteisössä, työhön liitty-
vien haasteiden ongelmaratkaisua, helppoutta tuoda uusia ideoita esille ja näiden ideoiden 
eteen viemistä. 
 
Kysymyksessä 13 pyydettiin vastaajaa arvioimaan omien ideoiden esittämiskanavien tärkeyttä 
5-portaisella asteikkolla: merkityksetön, vähän, jonkin verran, tärkeä ja erittäin tärkeä. Ky-
symyksessä 14 vastaajia pyydettiin arvioimaan uusien ideoita tarvetta annetuissa osa-alueissa. 
Kysymyksessä 15 vastaajia pyydettiin arvioimaan, kuinka paljon heillä on ollut kehittämiside-
oita kysymyksessä mainittuihin osa-alueisiin. Kysymyksessä 19 vastaaja pyydettiin arvioimaan 
kysymyksessä esitettyjen tekijöiden vaikutusta ideoiden kehittämiseen. Kaikissa edellä maini-
tuissa kysymyksissä, eli kysymyksissä 13, 14, 15 ja 19 käytettiin arviointiasteikkoa: ei ollen-
kaan, vähän, jonkin verran, paljon ja erittäin paljon. 
 
Kysymyksessä 16-18 vastaajia pyydettiin kertomaan ja arvioimaan, ovatko he tuoneet inno-
vaatioideoita aiemmin esille, ovatko nämä ideat toteutuneet ja haluaisivatko vastaajat olla 
jatkossakin mukana kehittämässä  innovaatioideoita. Kysymyksessä 20 vastaajille annettiin 
mahdollisuus kertoa Ideasta, innovaatiosta tai ajatuksesta, jonka he haluaisivat esittää. Aluksi 
vastaaja nimesi tai kuvaili Ideaa, innovaatiota tai ajatusta muutamalla sanalla. Tämän jäl-
keen he vastasivat kysymyksiin Idean, innovaation tai ajatuksen kohderyhmästä, kategoriasta, 
keksimisajankohdasta, käytöstä ja jatkokehityksestä. 
 
5 Kartoituksen tulokset 
 
Seuraavaksi on esitelty innovaatiokartoituksen tulokset sanallisesti, sekä frekvenssitaulukoi-
den muodossa. Frekvenssitaulukolla tarkoitetaan taulukkoa, jossa on taulukoitu muuttujan eri 
arvojen esiintymiskerrat eli frekvenssit. Tuloksista tehdyt johtopäätökset löytyvät opinnäyte-
työn kohdasta 9. Johtopäätökset.  
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5.1 Taustakysymykset 
 
Kysymys 1. Sukupuoli 
 
Sukupuoli f f% F F% 
Nainen 17 94 17 94 
Mies 1 6 18 100 
Yhteensä 18 100     
 
Taulukko 1: frekvenssitaulukko kysymykseen 1 
 
Vastaajista 17, eli 94 % oli naisia ja yksi mies. Kysymykseen on yksi vastaaja jättänyt vastaa-
matta, mikä johtunee vastaajan erehdyksestä. Naisvaltaisuus ei sisäänsä tule yllätyksenä, sillä 
kyseessä on hyvin naisvaltainen ala. Suurempi mies-vastaajien määrä olisi mahdollistanut 
miesten ja naisten innovaatiokäyttäytymisen vertailun.    
 
Kysymys 2. Ikä 
 
  
   
 
 
 
 
 
 
 
 
Taulukko 2: frekvenssitaulukko kysymykseen 2 
 
Kysymykseen vastasi 19 vastaajaa, joista 2 (11 %) oli 20–29 vuoden ikäisiä. 5 vastaajaa oli 30–
39 (26 %) vuoden ja suurimpana yksittäisenä ikäryhmänä oli 40–49 vuotiaat, joista vastaajia oli 
7 kappaletta (37 %). Yllättävää oli, että 4 vastaajaa sijoittui ikäryhmiin 50–59 (21 %) ja 1(5 %) 
vastaaja yli jopa yli 60 vuoden ikäinen. Alle 20 vuotta olevia vastaajia ei ollut. Ikäjakauman 
painottuminen siten, että 63 % oli yli 40 vuotiaita. Voi tietenkin olla, että hoitotyössä olevien 
ikärakenne Geriatrisessa keskuksessa on painottunut, mutta tulosten valossa nuoret eivät 
olleet yhtä aktiivisia osallistumaan kartoitukseen.  
 
Vuotta f f% F F% 
alle 20 0 0 0 0 
20-29 2 11 2 11 
30-39 5 26 7 37 
40-49 7 37 14 74 
50-59 4 21 18 95 
Yli 60 1 5 19 100 
Yhteensä 19 100     
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Kysymys 3. Ammattinimike 
 
Ammattinimike f f% F F% 
perushoitaja/lähihoitaja 4 21 4 21 
osastonhoitaja 4 21 8 42 
sairaanhoitaja 11 58 19 100 
Yhteensä 19 100     
 
Taulukko 3: frekvenssitaulukko kysymykseen 3 
 
Vastaajista suurin osa, eli 11 (58 %) olivat ammattinimikkeeltään sairaanhoitajia. Perushoitaja 
/ lähihoitajia oli 4 (21 %) ja osastonhoitajia myös 4 (21 %). Sairaanhoitajat olivat siis suurin 
edustettuna oleva ammattinimike. Tämä on oletettua, sillä sairaanhoitajat edustavat enem-
mistöä työyhteisössä.  
 
Kysymys 4. Yksikkö 
 
Yksikkö f f% F F% 
Avosairaanhoidonyksikkö 0 0 0 0 
Akuutinhoidon osasto 5 26 5 26 
Kuntoutusosastot 14 74 19 100 
Erityispalvelut 0 0 19 100 
Yhteensä 19 100     
 
Taulukko 4: frekvenssitaulukko kysymykseen 4 
 
Työyksiköitä kysyttäessä vastaajista 14 (74 %) oli kuntoutusosastoilta. Loput 5 (26 %) olivat 
akuutinhoidon osastoilta. Avosairaanhoidon yksiköstä ja erityispalveluista ei ollut vastaajia. 
Vastaukset viittaavat siihen, että akuutinhoidon- ja kuntoutusosastot ovat esimiestensä toi-
mesta olleet paremmin innovaatiokartoituksen piirissä, eli heille on jatkojakeluna tullut inno-
vaatiokartoituksen kysely. Vastauksista voidaan nähdä myös se, että kuntoutushoitojen ja 
akuutinhoidon piirissä olevat hoitotyöntekijät ovat jatkuvasti tekemisissä asiakkaiden kanssa 
tehtävissä, jotka vaihtelevat ja näin ollen myös lisäävät innovaatioiden syntymisen mahdolli-
suutta.  
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Kysymys 5. Työkokemus hoitotyössä vuosissa 
 
Vuotta f f% F F% 
alle 5 vuotta 2 11 2 11 
5-9 vuotta 4 21 6 32 
10-19 vuotta 8 42 14 74 
20-30 vuotta 4 21 18 95 
yli 30 vuotta 1 5 19 100 
Yhteensä 19 100     
 
Taulukko 5: frekvenssitaulukko kysymykseen 5 
 
Vastaajia oli 19, joista työkokemusta alle 5 vuotta oli 2 (11 %) vastaajalla. 5-9 vuotta työko-
kemusta oli 4 (21 %) vastaajalla. Suurin ryhmä, eli 10–19 vuotta työkokemusta hoitotyössä oli 
8 (42 %) vastaajaa. 20–30 vuotta alalla olleita oli 4 (21 %) ja yli 30 vuotta 1 (5 %). Työkokemus 
hoitotyössä seuraa melko tarkasti vastaajien ikäjakaumaa (kuvio 2.). Tämä viittaa siihen, että 
vastaajat ovat olleet alalla yhtenäisiä jaksoja. Vastaajista yli 69 % omasi yli 10 vuoden työko-
kemuksen hoitotyöstä. 
 
5.2 Innovatiivisuus työyhteisössä 
 
Kysymys 6. Kuinka kiinnostunut olet itsesi ammatillisesta kehittämisestä? 
 
Kuinka kiinnostunut? f f% F F% 
En ollenkaan kiinnostunut 0 0 0 0 
Hieman kiinnostunut 1 5 1 5 
En osaa sanoa 1 5 2 11 
Kiinnostunut 8 42 10 53 
Erittäin kiinnostunut 9 47 19 100 
Yhteensä 19 100     
 
Taulukko 6: frekvenssitaulukko kysymykseen 6 
 
Suurin osa vastaajista, eli 9 (47 %) oli erittäin kiinnostunut itsensä ammatillisesta kehittämi-
sestä. Toiseksi suurin ryhmä olivat ne 8 (42 %) vastaajaa, jotka olivat kiinnostuneita itsensä 
ammatillisesta kehittämisestä. 1 (5 %) vastaaja oli hieman kiinnostunut ja 1 (5 %) ei osannut 
sanoa. Tulos viittaa siihen, että hoitohenkilökunnalla olisi kiinnostusta ja halua kouluttaa 
itseään, sekä oppia työhönsä liittyvistä asioista. Itsensä ammatillinen kehittäminen voidaan 
katsoa olevan osa sitä prosessia, joka johtaa oppimisen kautta uusiin ideoihin.  
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Kysymys 7. Kuinka kiinnostunut olet työyhteisösi kehittämisestä? 
 
Kuinka kiinnostunut? f f% F F% 
En ollenkaan kiinnostunut 1 5 1 5 
Hieman kiinnostunut 3 16 4 21 
En osaa sanoa 0 0 4 21 
Kiinnostunut 9 47 13 69 
Erittäin kiinnostunut 6 32 19 100 
Yhteensä 19 100     
 
Taulukko 7: frekvenssitaulukko kysymykseen 7 
 
Kun kyselyyn vastaajilta oli kysytetty kiinnostuksesta oman itsensä ammatilliseen kehittämi-
seen, niin seuravana kysymyksenä oli kiinnostus työyhteisön kehittämiseen. Vastaukset olivat 
samankaltaisia oman itsensä kehittämisen kanssa. Suurin osa vastaajista, eli 9 (47 %) oli kiin-
nostunut työyhteisönsä kehittämisestä. 6 (32 %) oli erittäin kiinnostuneita. Jos vertaa tätä 
edelliseen, eli kiinnostukseen itsensä kehittämiseen, niin erittäin kiinnostuneita on yhteisön 
kohdalla vähemmän. 3 (16 %) vastaajaa oli hieman kiinnostuneita ja 1 (5 %) ei ollenkaan kiin-
nostunut työyhteisönsä kehittämisestä.  Kukaan vastaajista ei vastannut: en osaa sanoa. 
 
Kysymys 8. Työyhteisössäsi hyödynnetään riittävästi koulutustasi ja kokemustasi? 
    
Mitä mieltä? f f% F F% 
Täysin eri mieltä 0 0 0 0 
Jokseenkin eri mieltä 2 11 2 11 
En osaa sanoa 2 11 4 22 
Jokseenkin samaa mieltä 12 67 16 89 
Täysin samaa mieltä 2 11 18 100 
Yhteensä 18 100     
 
Taulukko 8: frekvenssitaulukko kysymykseen 8 
 
18 vastaajasta 12 (67 %) oli jokseenkin samaa mieltä siitä, että työyhteisössä hyödynnetään 
riittävästi heidän koulutusta ja kokemusta.  2 (11 %) vastaajaa oli täysin samaa mieltä väittä-
män kanssa. Jokseenkin eri mieltä väittämän kanssa oli myös 2 (11 %) vastaajaa. En osaa sa-
noa kohtaan vastasi myös 2 (11 %) vastaajaa. 78 % vastaajista oli jokseenkin tai täysin sitä 
mieltä, että heidän koulutusta ja kokemusta hyödynnetään riittävästi.  Vastaajista kuitenkin-
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vain 2 (11 %) oli täysin samaa mieltä, mikä voi tarkoittaa sitä, että koulutusta ja kokemusta 
hyödynnetään, mutta sitä voitaisiin hyödyntää vielä nykyistäkin enemmän.  
 
Kysymys 9. Työyhteisössäsi on tapana keksiä ratkaisuja työhön liittyviin haasteisiin?    
 
Mitä mieltä? f f% F F% 
Täysin eri mieltä 1 5 1 5 
Jokseenkin eri mieltä 4 21 5 26 
En osaa sanoa 3 16 8 42 
Jokseenkin samaa mieltä 9 47 17 90 
Täysin samaa mieltä 2 11 19 100 
Yhteensä 19 100     
 
Taulukko 9: frekvenssitaulukko kysymykseen 9 
 
Kysymykseen vastasi 19 vastaajaa, joista 9 (47 %) oli jokseenkin samaa mieltä, että heidän 
työyhteisössä on tapana keksiä ratkaisuja työhön liittyviin haasteisiin. Mielenkiintoista oli se, 
että 4 (21 %) vastaajaa oli väittämän kanssa jokseenkin eri mieltä ja 1 (5 %) täysin eri mieltä. 
2 (11 %) vastaajaa oli väittämän kanssa täysin samaa mieltä. 3 (16 %) ei osannut sanoa mieli-
pidettään. Suurin osa, eli 11 (58 %) Vastaajaa kokevat, että heidän työyhteisössä on tapana 
keksiä ratkaisuja haasteisiin, mutta 8 (42 %) ei ole jakanut tätä näkökulmaa. 
 
Kysymys 10. Hyviä käytännön ratkaisuja/ideoita tulisi voida tuoda työyhteisössäsi helpommin 
esille ja käyttöön? 
    
Mitä mieltä? f f% F F% 
Täysin eri mieltä 0 0 0 0 
Jokseenkin eri mieltä 2 11 2 11 
En osaa sanoa 1 6 3 17 
Jokseenkin samaa mieltä 9 50 12 67 
Täysin samaa mieltä 6 33 18 100 
Yhteensä 18 100     
 
Taulukko 10: frekvenssitaulukko kysymykseen 10 
 
Suurin osa 18 vastaajasta, eli 9 (50 %) vastaajaa oli väittämän kanssa jokseenkin samaa miel-
tä. 6 (33 %) vastaajaa oli väittämän kanssa täysin samaa mieltä. 2 (11 %) vastaajaa oli jok-
seenkin eri mieltä. En osaa sanoa kohtaan vastattiin 1 (6 %) kerran. Kun kysymystä tarkastel-
laan edellisen kysymyksen 9. vastauksien valossa, on mielenkiintoisa huomata, kuinka vastaa-
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jat haluaisivat tuoda helpommin käytännön ratkaisuja käyttöön, mutta eivät koe yhtä vahvas-
ti, että niitä on työyhteisössä tapana keksiä. 
 
Kysymys 11. Työhön liittyvien ideoiden esittäminen työyhteisössäsi on helppoa?    
 
Mitä mieltä? f f% F F% 
Täysin eri mieltä 1 6 1 6 
Jokseenkin eri mieltä 7 39 8 45 
En osaa sanoa 2 11 10 56 
Jokseenkin samaa mieltä 6 33 6 89 
Täysin samaa mieltä 2 11 18 100 
Yhteensä 18 100     
 
Taulukko 11: frekvenssitaulukko kysymykseen 11 
 
Kysymykseen oli 18 vastaajaa, joista väittämän kanssa samaa jokseenkin eri mieltä oli 7 (39 
%) vastaajaa. Jokseenkin samaa mieltä väittämän kanssa oli 6 (33 %) vastaajaa. Täysin eri 
mieltä oli 1 (6 %) vastaaja ja täysin samaa mieltä 2 (11 %) vastaajaa. En osaa sanoa kohtaan 
vastasi 2 (11 %) vastaajaa.  8 (45 %) vastaajaa oli joko jokseenkin tai täysin eri mieltä väittä-
män kanssa. Tuloksista nähdään, että vastaajat ovat jakautuneet suhteessaan väittämään. 
Työyhteisöä ei siis koeta niin vahvasti sellaiseksi, jossa ideoiden esittäminen olisi tehty hel-
poksi. 
Kysymys 12. Tiedät miten viedä työssäsi hyödynnettäviä ideoita eteenpäin? 
    
Mitä mieltä? f f% F F% 
Täysin eri mieltä 0 0 0 0 
Jokseenkin eri mieltä 0 0 0 0 
En osaa sanoa 5 26 5 26 
Jokseenkin samaa mieltä 12 63 17 90 
Täysin samaa mieltä 2 11 19 100 
Yhteensä 19 100     
 
Taulukko 12: frekvenssitaulukko kysymykseen 12 
 
Jokseenkin samaa mieltä väittämän kanssa oli 12 (63 %) vastaajaa. 2 (11 %) vastaajaa oli täy-
sin samaa mieltä ja 5 (26 %) ei osannut sanoa. Kun tuloksia vertaa kysymyksen 11. vastauksia, 
niin huomataan, että valtaosa vastaajista, eli 14 (74 %) tietävät, miten heidän työssään hyö-
dynnettäviä ideoita viedään eteenpäin, mutta vain 8 (45 %) vastaajaa kokee sen helpoksi.  
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Kysymys 13. Kuinka tärkeinä pidät seuraavia kanavia omien ideoidesi esittämiseen työyhtei-
sössäsi? 
(1.merkityksetön, 2.vähän, 3.jonkin verran, 4. tärkeä, 5. erittäin tärkeä)    
 
Kanava 1. 2. 3. 4. 5.   
  f f f f f Yhteensä 
Sisäinen vies-
tintä 0 1 5 10 3 19 
Tiimityöskentely 0 1 0 9 9 19 
Palautekyselyt 1 1 8 6 3 19 
Kokoukset 0 0 7 6 6 19 
Koulutus 0 0 4 11 4 19 
Seminaarit 1 2 8 6 2 19 
       
Kanava 1. 2. 3. 4. 5.   
  f% f% f% f% f% Yhteensä 
Sisäinen vies-
tintä 0 5 26 53 16 100 
Tiimityöskentely 0 5 0 47 47 100 
Palautekyselyt 5 5 42 32 16 100 
Kokoukset 0 0 37 32 32 100 
Koulutus 0 0 21 58 21 100 
Seminaarit 5 11 42 32 11 100 
 
Taulukko 13: frekvenssitaulukko kysymykseen 13 
 
Sisäisen viestinnän esimerkiksi intranetin tai sähköpostin koettiin 10 (53 %) vastuksella tärke-
äksi kanavaksi. 5 (26 %) vastaajaa koki sisäisen viestinnän jonkin verran tärkeäksi. Tiimityös-
kentely koettiin tulosten mukaan tärkeimpänä kanavana vastaajien omien ideoiden esittämi-
seksi työyhteisössä. 9 (47 %) vastaajaa valitsi sen erittäin tärkeäksi kanavaksi ja toiset 9 (47 %) 
tärkeäksi kanavaksi. Palautekyselyt olivat 8 (42 %) vastaajan mielestä jonkin verran tärkeä 
kanava ja 6 (32 %) vastaajan mielestä tärkeä kanava. Kokoukset koettiin 7 (37 %) vastaajan 
toimesta jonkin verran tärkeiksi, mutta 12 (63 %) vastaajan mielestä joko tärkeäksi tai erit-
täin tärkeästi. Koulutuksen koki 11 (58 %) vastaajaa tärkeäksi. Seminaarit olivat 8 (42 %) vas-
taajan mielestä jonkin verran tärkeitä, mutta samalla 8 (42 %) vastaajaa koki seminaarit joko 
tärkeäksi tai erittäin tärkeäksi kanavaksi. Tiimityöskentelyä voidaan pitää vastaajien mielestä 
tärkeimpänä kanavana. Koulutus oli toiseksi tärkein ja sisäinen viestintä kolmanneksi tärkein 
kanava. 
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Kysymys 14. Mihin seuraaviin osa-alueisiin toivoisit, että työyhteisössäsi kehitettäisiin uusia 
ideoita? 
(1.ei ollenkaan, 2.vähän, 3.jonkin verran, 4. paljon, 5. erittäin paljon)    
 
Osa-alue 1. 2. 3. 4. 5.  
  f f f f f Yhteensä 
Potilashoito 0 1 3 5 10 19 
Hallinto 1 1 11 2 4 19 
Työterveys 0 0 6 9 4 19 
Hoitotyövälineet 0 0 4 9 5 18 
Tavaran saanti 1 4 5 4 4 18 
Materiaalihallinto 1 4 6 4 3 18 
Työhyvinvointi 0 0 2 5 12 19 
Työtilat 0 0 2 5 12 19 
       
Osa-alue 1. 2. 3. 4. 5.  
  f% f% f% f% f% Yhteensä 
Potilashoito 0 5 16 26 53 100 
Hallinto 5 5 58 11 21 100 
Työterveys 0 0 32 47 21 100 
Hoitotyövälineet 0 0 22 50 28 100 
Tavaran saanti 6 22 28 22 22 100 
Materiaalihallinto 6 22 33 22 17 100 
Työhyvinvointi 0 0 11 26 63 100 
Työtilat 0 0 11 26 63 100 
 
Taulukko 14: frekvenssitaulukko kysymykseen 14 
 
Työhyvinvointiin 12 (63 %) vastaajaa toivoi erittäin paljon ja 5 (26 %) paljon uusia ideoita. 
Myös työtilat, kuten hoitotilat, potilashuoneet, suihkutilat, virkistystilat ja hallinnolliset tilat, 
nousivat vastaajien mielestä tärkeiksi kehityskohteiksi. Työtilojen kohdalla 12 (63 %) vastaa-
jaa toivoi erittäin paljon ja 5 (26 %) paljon uusia ideoita. Kolmanneksi eniten uusia ideoita 
toivottiin kehitettävän potilashoidon piirissä. Potilashoitoon uusia ideoita halusi erittäin pal-
jon 10 (53 %) vastaajaa ja paljon 5 (26 %) vastaajaa. Hallintoon toivottiin 11 (58 %) vastaajan 
toimesta jonkin verran uusia ideoita. 9 (47 %) vastaajaa toivoi työterveyteen paljon uusia 
ideoita. Hoitovälineisiin toivoi 9 (50 %) vastaajaa paljon ideoita. Tavaran saantiin 5 (28 %) 
vastaajaa ja materiaalihallintoon 6 (33 %) vastaajaa, toivottiin jonkin verran uusia ideoita. 
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5.3 Vastaajien innovatiivisuus 
 
Kysymys 15. Merkitse mihin osa-alueisiin sinulla on ollut kehittämisideoita?     
(1.ei ollenkaan, 2.vähän, 3.jonkin verran, 4. paljon, 5. erittäin paljon) 
 
Osa-alue 1. 2. 3. 4. 5.  
  f f f f f Yhteensä 
Potilashoito 0 1 10 5 3 19 
Hallinto 8 3 5 3 0 19 
Työterveys 7 3 4 4 1 19 
Työvälineet 0 4 9 5 1 19 
Tavaran saanti 2 6 8 3 0 19 
Prosessit 1 6 7 3 2 19 
Materiaalihallinto 5 6 6 1 0 18 
Työhyvinvointi 1 5 7 4 2 19 
Työtilat 1 3 7 8 0 19 
       
Osa-alue 1. 2. 3. 4. 5.  
  f% f% f% f% f% Yhteensä 
Potilashoito 0 5 53 26 16 100 
Hallinto 42 16 26 16 0 100 
Työterveys 37 16 21 21 5 100 
Työvälineet 0 21 47 26 5 100 
Tavaran saanti 11 32 42 16 0 100 
Prosessit 5 32 37 16 11 100 
Materiaalihallinto 28 33 33 6 0 100 
Työhyvinvointi 5 26 37 21 11 100 
Työtilat 5 16 37 42 0 100 
 
Taulukko 15: frekvenssitaulukko kysymykseen 15 
 
Vastaajilla oli ollut ideoita melko tasaisesti kaikissa osa-alueissa, eli yksikään osa-alue ei 
noussut selvästi muiden edelle. Työtiloihin, kuten hoitotilat, potilashuoneet, suihkutilat, vir-
kistystilat ja hallinnolliset tilat, oli 8 (42 %) vastaajalla paljon ideoita. Potilashoitoon oli 5 (26 
%) vastaajalla paljon ja 3 (16 %) vastaajalla erittäin paljon ideoita.  10 (53 %) vastaajalla oli 
jonkin verran ideoita potilashoitoon. Työvälineisiin oli 9 (47 %) vastaajalla jonkin verran ideoi-
ta, 5 (26 %) vastaajalla paljon ja 1 (5 %) vastaajalla erittäin paljon ideoita. Tavaran saantiin 
oli 8 (42 %) vastaajalla jonkin verran ideoita. Hallintoon oli 5 (26 %) vastaajalla jonkin verran 
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ideoita ja 8 (42 %) ei ollenkaan. Sekä prosesseihin että työhyvinvointiin, kumpaankin oli 7 (37 
%) vastaajaa tehnyt jonkin verran ideoita. Materiaalihallintoon oli 6 (33 %) vastaajaa tehnyt 
jonkin verran ideoita ja 11 (61 %) vastaajaa ei ollenkaan tai vähän. Työterveyteen oli 10 (53 
%) vastaajaa valinnut vähän tai ei ollenkaan ideoita. 
 
Kysymys 16. Oletko tuonut innovaatioehdotuksia aikaisemmin esille? 
    
  f f% F F% 
En 0 0 0 0 
Harvoin 4 21 4 21 
Jonkin verran 10 53 14 74 
Usein 4 21 18 95 
Jatkuvasti 1 5 19 100 
Yhteensä 19 100     
 
Taulukko 16: frekvenssitaulukko kysymykseen 16 
 
10 (53 %) vastaaja oli tuonut aikaisemmin esille jonkun verran ideoita. Usein ideoita oli aikai-
semmin tuonut 4 (21 %) vastaajaa ja 1 (5 %) jatkuvasti. Harvoin ideoita oli aikaisemmin tuonut 
esille 4 (21 %) vastaajaa.  
 
Kysymys 17. Ovatko ehdotukset toteutuneet? 
 
  f f% F F% 
Eivät ole 0 0 0 0 
Harvoin 7 37 7 37 
Joskus 8 42 15 79 
Usein 4 21 19 100 
Jatkuvasti 0 0 19 100 
Yhteensä 19 100     
 
Taulukko 17: frekvenssitaulukko kysymykseen 17 
 
Kysymys 17. on jatkokysymys kysymykseen 16. 8 (42 %) vastaajaa vastasi, että heidän inno-
vaatioehdotuksensa ovat joskus toteutuneet. 7 (37 %) vastaajaa oli sitä mieltä, että heidän 
innovaatioehdotuksena ovat toteutuneet harvoin. Innovaatioehdotusten nähtiin toteutuvan 
usein 4 (21 %) vastaajan toimesta. Mielenkiintoista on se, että kukaan ei vastannut, että hei-
dän innovaatioehdotuksensa eivät ole toteutuneet. Mikä viittaa siihen, että organisaatiossa on 
 69
 
  
tietynlaista halukkuutta toteuttaa työntekijöiden ideoita. Kukaan vastaajista ei nähnyt inno-
vaatioehdotustensa toteutuvan jatkuvasti.  
 
Kysymys 18. Haluaisitko olla mukana kehittämässä innovaatioita/ideoita/uusia ajatuksia? 
 
  f f% F F% 
Täysin eri mieltä 0 0 0 0 
Jokseenkin eri mieltä 1 5 1 5 
En osaa sanoa 6 32 7 37 
Jokseenkin samaa miel-
tä 7 37 14 74 
Täysin samaa mieltä 5 26 19 100 
Yhteensä 19 100     
 
Taulukko 18: frekvenssitaulukko kysymykseen 18 
 
7 (37 %) vastaajaa oli sitä mieltä, että he ovat väittämän kanssa jokseenkin samaa mieltä. 5 
(26 %) vastaajaa oli väittämän kanssa täysin samaa mieltä. Tämä tarkoittaa sitä, että 12 (63 
%) vastaajaa haluaisi olla mukana kehittämässä innovaatioita/ideoita/uusia ajatuksia. 6 vas-
taajaa (32 %) ei osannut sanoa ja 1 (5 %) vastaaja oli väittämän kanssa jokseenkin eri mieltä. 
Vastaajien joukossa on selvästi halua olla mukana uuden kehittämisessä. 
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Kysymys 19. Kuinka paljon seuraavat tekijät rajoittavat ideoiden kehittämistä työssäsi? 
(1.ei ollenkaan, 2.vähän, 3.jonkin verran, 4. paljon, 5. erittäin paljon) 
 
Tekijä 1. 2. 3. 4. 5.   
  f f f f f Yhteensä 
Tarvittavan ajan puute 0 0 3 8 8 19 
Yleisen kiinnostuksen puute 1 3 6 4 5 19 
Sisäinen viestintä 0 0 11 7 1 19 
Työilmapiiri 1 2 8 4 4 19 
Raha 1 1 3 6 8 19 
Kateus 5 6 5 2 1 19 
Työperäinen stres-
si/väsymys/kiire 3 1 2 8 5 19 
Yleinen stressi/väsymys/kiire 1 2 3 10 3 19 
Vakiintuneet käytännöt 1 1 4 10 3 19 
       
Tekijä 1. 2. 3. 4. 5.   
  f% f% f% f% f% Yhteensä 
Tarvittavan ajan puute 0 0 16 42 42 100 
Yleisen kiinnostuksen puute 5 16 32 21 26 100 
Sisäinen viestintä 0 0 58 37 5 100 
Työilmapiiri 5 11 42 21 21 100 
Raha 5 5 16 32 42 100 
Kateus 26 32 26 11 5 100 
Työperäinen stres-
si/väsymys/kiire 16 5 11 42 26 100 
Yleinen stressi/väsymys/kiire 5 11 16 53 16 100 
Vakiintuneet käytännöt 5 5 21 53 16 100 
 
Taulukko 19: frekvenssitaulukko kysymykseen 19 
 
Tarvittavan ajan puutteen koki 8 (42 %) vastaajaa tekijäksi, joka paljon rajoittaa ideoiden 
kehittämistä. Toiset 8 (42 %) vastaajaa koki tarvittavan ajan uutteen rajoittavan ideoiden 
kehittämistä erittäin paljon. Yhteensä 16 (84 %) vastaajaa siis piti tarvittavan ajan puutetta 
rajoittavana tekijänä ideoiden kehittämisessä. Yleisen kiinnostuksen puute rajoitti 6 (32 %) 
vastaajan mielestä ideoiden kehittämistä jonkin verran, mutta 9 (47 %) vastaajaa koki sen 
rajoittavan paljon tai erittäin paljon. Sisäisen viestinnän koki rajoittavaksi tekijäksi 11 (58 %) 
vastaajaa. Työilmapiirin koki rajoittavaksi tekijäksi 8 (42 %) vastaajaa ja paljon tai erittäin 
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paljon rajoittavaksi 8 (42 %) vastaajaa. 14 (74 %) vastaaja koki rahan paljon tai erittäin paljon 
rajoittavaksi tekijäksi. Kateutta ei pidetty kovinkaan rajoittavana tekijänä. 11 (58 %) vastaa-
jaa näki sen vähän tai ei ollenkaan rajoittavaksi. 13 (68 %) vastaajaa koki työperäisen stres-
sin/väsymyksen/kiireen paljon tai erittäin paljon rajoittavaksi tekijäksi, kuten myös 13 (68 %) 
vastaajaa koki yleisen stressin/väsymyksen/kiireen paljon tai erittäin paljon rajoittavaksi 
tekijäksi. 10 (53 %) vastaajaa koki vakiintuneet käytännöt rajoittaviksi tekijöiksi. 
 
5.4 Avoimet kysymykset: vastaajien innovaatiot 
 
Seuraavaksi on esitelty innovaatiokartoituksessa kerättyjä innovaatioita, ideoita ja ajatuksia. 
Innovaatiokartoituksessa kysyttiin vastaajilta innovaatioita, ideoita ja ajatuksia, joita he ha-
luaisivat tuoda esille. Innovaatioita tai ideoita ei pyritty kartoittamaan valmiina, vaan niiden 
kautta haluttiin nähdä, minkälaisia potentiaalisia innovaatioita, tai kehitysideoita vastaajilla 
olisi esittää hyvin pelkistetyssä muodossa. Vastaajia pyydettiin lyhyesti kertomaan innovaa-
tioin, idean tai ajatuksen luonteesta ja vastaamaan kysymyksiin 20.–24. koskien innovaati-
on/idean/ajatuksen kohderyhmää, kategoriaa, keksimisajankohtaa, käyttöä ja jatkokehitystä. 
Saatujen vastausten pohjalta voidaan jatkossa lähteä analysoimaan, minkälaista innovaa-
tiokartoitusprosessia tulevaisuudessa voitaisiin mahdollisesti kehittää. 
 
Kysymys 20. Innovaation/idean/ajatuksen ”kohderyhmä”? (kenelle Innovaatio/idea/ajatus 
kohdistuu/kenelle hyöty?) 
 
Kohderyhmä f f% F F% 
Potilas / potilaat 5 31 5 31 
Työntekijät 8 50 13 81 
Organisaatio / hallinnon alue 2 13 15 94 
Jokin muu, mikä? 1 6 16 100 
Yhteensä 16 100     
 
Taulukko 20: frekvenssitaulukko kysymykseen 20 
 
8 (50 %) vastaajalla innovaatio/idean/ajatuksen kohderyhmänä olivat työntekijät. 5 (31 %) 
vastaajalla innovaatio/idea/ajatus koski potilaita. Organisaatiota ja hallinnon alue sai 2 (13 
%) vastausta ja jokin muu 1 (6 %) vastuksen. 
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Kysymys 21. Mihin alla olevaan kategoriaan ideasi/innovaatiosi/ajatuksesi liittyy? 
 
Kategoria f f% F F% 
Olemassa olevien työtapojen parantaminen 5 31 5 31 
Olemassa olevien työtapojen uudenlainen 
käyttö 6 38 11 69 
Täysin uusien työtapojen kehitys 3 19 14 87 
Täysin uusien työvälineiden kehitys 0 0 14 87 
Täysin uusiin työtapoihin liittyvä keksintö 2 13 16 100 
Yhteensä 16 100     
 
Taulukko 21: frekvenssitaulukko kysymykseen 21 
 
6 (38 %) vastaajaa sijoitti innovaation/idean/ajatuksen ”olemassa olevien työtapojen uuden-
lainen käyttö” -kategoriaan. 5 (31 %) vastaajaa sijoitti innovaation/idean/ajatuksen ”olemas-
sa olevien työtapojen parantaminen” –kategoriaan. ”Täysin uusien työtapojen kehitys” –
kategoriaan sijoitti 3 (19 %) vastaajaa ja ”täysin uusiin työtapoihin liittyvä keksintö” –
kategoriaan 2 (13 %) vastaajaa. 
 
Kysymys 22. Koska idea/innovaatio/ajatus on keksitty? 
 
Ajankohta f f% F F% 
Yhden vuoden sisällä 11 69 11 69 
Kahden vuoden sisällä 4 25 15 94 
Kolmen vuoden sisällä 1 6 16 100 
Neljän vuoden sisällä 0 0 16 100 
Viiden vuoden tai pitempi aika 0 0 16 100 
Yhteensä 16 100     
 
Taulukko 22: frekvenssitaulukko kysymykseen 22 
 
11 (69 %) vastaajaa oli keksinyt idean/innovaation/ajatuksen yhden vuoden sisällä. 4 (25 %) 
vastaajaa kahden vuoden sisällä ja 1 (6 %) kolmen vuoden sisällä. 
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Kysymys 23. Onko idea/innovaatio/ajatus jo käytössä? 
 
Onko käytössä? f f% F F% 
Ei ole käytössä 8 50 8 50 
1-2 henkilön käytössä 4 25 12 75 
3-4 henkilön käytössä 0 0 0 0 
5-10 henkilön käytössä 0 0 0 0 
Osaston tasolla 4 25 16 100 
Yhteensä 16 100     
 
Taulukko 23: frekvenssitaulukko kysymykseen 23 
 
8 (50 %) vastaajan idea/innovaatio/ajatus ei ollut käytössä kysymyshetkellä. 4 (25 %) vastaa-
jan idea/innovaatio/ajatus oli 1-2 henkilön käytössä ja 4 (25 %) vastaajan 
idea/innovaatio/ajatus oli käytössä osaton tasolla. 
 
Kysymys 24. Haluaisitko lähteä jakamaan tätä innovaatiota/ideaa/ajatusta eteenpäin? 
 
Mielipide f f% F F% 
Täysin eri mieltä 1 6 1 6 
Jokseenkin eri mieltä 0 0 1 6 
En osaa sanoa 1 6 2 12 
Jokseenkin samaa mieltä 2 13 4 25 
Täysin samaa mieltä 12 75 16 100 
Yhteensä 16 100     
 
Taulukko 24: frekvenssitaulukko kysymykseen 24 
 
12 (75 %) vastaajaa oli sitä mieltä, että haluaisivat lähteä jakamaan innovaatio-
ta/ideaa/ajatusta eteenpäin. 2 (13 %) vastaajaa oli väittämän kanssa jokseenkin samaa mieltä 
ja 1 (6 %) vastaajaa täysin eri mieltä. 1 (6 %) vastaajaa oli väittämän kanssa täysin eri mieltä. 
 
5.5 Innovaatiot / ideat / ajatukset 
 
Innovaatiokartoituksen innovaatio-osuuteen osallistui 16 vastaajaa, jotka toivat esille inno-
vaatioitaan ideoitaan ja ajatuksiaan. Vastaajat olivat esittäneet lähinnä ajatuksia ja ideoita, 
joita ei voida vielä kutsua valmiiksi innovaatioiksi. Kuten aiemmin teoriaosuudessa innovaati-
on synnystä on todettu, niin innovaatio ei ole yksittäinen tapahtuma, vaan prosessi, joka aloi-
tetaan kartoittamisella. Kuten Apilo, Taskinen ja Salkari osoittavat (2007, 133), että innovaa-
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tioprosessi alkaa mahdollisuuksien tunnistamisella, ideoinnilla ja konseptoinnilla. Seuraavaksi 
on esitelty nämä 16 vastausta. 
 
1. Innovaatio/idea/ajatus: Hoitohenkilökuntamiehitysseuranta 
Kohderyhmä: Organisaatio/hallinnon alue 
Kategoria: Olemassa olevien työtapojen uudenlainen käyttö 
Milloin keksitty?: Yhden vuoden sisällä 
Onko jo käytössä?:1-2 henkilön käytössä 
Haluaisitko lähteä jatkamaan innovaation kehitystä?: Täysin samaa mieltä 
 
2. Innovaatio/idea/ajatus: Vastuualueet jaettava paremmin ja useamman henkilön kanssa 
koska aina se, joka hoitaa jotain aluetta/vastuualuetta on pois juuri kun asialle tarvittaisiin 
asiantuntijaa. Vastuualueiden henkilöt palavereissa säännöllisesti miettisivät, onko kehitettä-
vää tai muuta tärkeää asioista tietoa kaikille, että osaaminen olisi kaikilla yhdenvertaista. 
Kohderyhmä: Työntekijät 
Kategoria: Olemassa olevien työtapojen parantaminen 
Milloin keksitty?: Kahden vuoden sisällä 
Onko jo käytössä?: Osastotasolla 
Haluaisitko lähteä jakamaa innovaation kehitystä?: Täysin samaa mieltä 
 
3. Innovaatio/idea/ajatus: Työkierto osaston sisällä 
Kohderyhmä: Työntekijät 
Kategoria: Olemassa olevien työtapojen uudenlainen käyttö 
Milloin keksitty?: Yhden vuoden sisällä 
Onko jo käytössä?: Osastotasolla 
Haluaisitko lähteä jakamaa innovaation kehitystä?: En osaa sanoa 
 
4. Innovaatio/idea/ajatus: Paikkakartta tukena työnjaossa ja raportoinnissa 
Kohderyhmä: Työntekijät 
Kategoria: Olemassa olevien työtapojen uudenlainen käyttö 
Milloin keksitty?: Yhden vuoden sisällä 
Onko jo käytössä?: Osastotasolla 
Haluaisitko lähteä jakamaa innovaation kehitystä?: Täysin samaa mieltä 
 
5. Innovaatio/idea/ajatus: Tavoitekokouskäytännön uudelleen organisointi ja sen struktuurin 
jäntevöittäminen. 
Kohderyhmä: Potilas/potilaat 
Kategoria: Olemassa olevien työtapojen parantaminen 
Milloin keksitty?: Kahden vuoden sisällä 
 75
 
  
Onko jo käytössä?: 1-2 henkilön käytössä 
Haluaisitko lähteä jakamaa innovaation kehitystä?: Täysin samaa mieltä 
 
6. Innovaatio/idea/ajatus: Hoitoisuus-mittarin käyttöönottaminen, jotta voitaisiin kohdentaa 
oikea määrä hoitajia oikeaan paikkaan ja näin ollen tarkan solu-/tiimijaon purkaminen osas-
tollamme. Vaativien(tajuton, trakeostomiapotilas, jne.) potilaiden sijoittaminen yhteen, jot-
ta voitaisiin kohdentaa hoitajat oikein eli huomioiden riittävyys ja ammattitaito/uudet hoita-
jat/keikkalaiset. 
Kohderyhmä: Työntekijät 
Kategoria: Täysin uusien työtapojen kehitys 
Milloin keksitty?: Kahden vuoden sisällä 
Onko jo käytössä?: Ei käytössä 
Haluaisitko lähteä jakamaa innovaation kehitystä?: jokseenkin samaa mieltä 
 
7. Innovaatio/idea/ajatus: Potilaan vastaanotosta osastolle vastaisi yksi hoitaja, joka tuloti-
lanteessa hoitaisi tehdyksi tietyt sovitut asiat esim. erilaiset mittaukset ja hoitotarvikkeet 
potilaalle sekä muut käytännön asiat esim. ruoan tilaamisen. 
Kohderyhmä: Potilas/potilaat 
Kategoria: Olemassa olevien työtapojen parantaminen 
Milloin keksitty?: Yhden vuoden sisällä 
Onko jo käytössä?: Ei ole käytössä 
Haluaisitko lähteä jakamaa innovaation kehitystä?: Täysin samaa mieltä 
 
8. Innovaatio/idea/ajatus: Osaston vastuualueisiin valitut henkilöt kertovat toiminnastaan 
säännöllisesti osastopalavereissa ja ovat aktiivisia oman alueensa toiminnan kehittämisessä. 
Kohderyhmä: Työntekijät 
Kategoria: Olemassa olevien työtapojen uudenlainen käyttö 
Milloin keksitty?: Kahden vuoden sisällä 
Onko jo käytössä?: 1-2 henkilön käytössä 
Haluaisitko lähteä jakamaa innovaation kehitystä?: Jokseenkin samaa mieltä 
 
9. Innovaatio/idea/ajatus: Erilaiset solujen ryhmäpalaverit miettisivät (ei työpaikalla) uusia 
ideoita ja parannuskeinoja menetelmiin ja tapoihin. Kuunneltaisiin uusimpia työntekijöitä ja 
oppilaita, joilla on viimeisimpiä tietoja ja oppeja. 
Kohderyhmä: Potilas/potilaat 
Kategoria: Olemassa olevien työtapojen uudenlainen käyttö 
Milloin keksitty?: Yhden vuoden sisällä 
Onko jo käytössä?: Ei ole käytössä 
Haluaisitko lähteä jakamaa innovaation kehitystä?: Täysin samaa mieltä 
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10. Innovaatio/idea/ajatus: Henkilökunnan sl-määrien seuranta 
Kohderyhmä: Organisaatio/hallinnon alue 
Kategoria: Olemassa olevien työtapojen uudenlainen käyttö 
Milloin keksitty?: Yhden vuoden sisällä 
Onko jo käytössä?: 1-2 henkilön käytössä 
Haluaisitko lähteä jakamaa innovaation kehitystä?: Täysin samaa mieltä 
 
11. Innovaatio/idea/ajatus: FIM:n hyödyntäminen, näkökulmana hoidon vaikuttavuus. 
Kohderyhmä: Potilas/potilaat 
Kategoria: Olemassa olevien työtapojen parantaminen 
Milloin keksitty?: Yhden vuoden sisällä 
Onko jo käytössä?: Osastotasolla 
Haluaisitko lähteä jakamaa innovaation kehitystä?: Täysin samaa mieltä 
 
12. Innovaatio/idea/ajatus: Puutarha 
Kohderyhmä: Potilas/potilaat 
Kategoria: Täysin uusiin työtapoihin liittyvä keksintö 
Milloin keksitty?: Yhden vuoden sisällä 
Onko jo käytössä?: Ei ole käytössä 
Haluaisitko lähteä jakamaa innovaation kehitystä?: En osaa sanoa 
 
13. Innovaatio/idea/ajatus: Päihdepotilaan kohtaaminen ja hoito 
Kohderyhmä: Työntekijät 
Kategoria: Täysin uusien työtapojen kehitys 
Milloin keksitty?: Kolmen vuoden sisällä 
Onko jo käytössä?: Ei ole käytössä 
Haluaisitko lähteä jakamaa innovaation kehitystä?: Täysin samaa mieltä 
 
14. Innovaatio/idea/ajatus: Tavaroiden/puhtaiden vaatteiden tms. etsiminen vie työpäivästä 
älyttömän paljon aikaa. (vaatekaapit tyhjät/ varastot tyhjät). 
Kohderyhmä: Jokin muu, mikä? 
Kategoria: Olemassa olevien työtapojen parantaminen 
Milloin keksitty?: yhden vuoden sisällä 
Onko jo käytössä?: Ei ole käytössä 
Haluaisitko lähteä jakamaa innovaation kehitystä?: Täysin eri mieltä 
 
15. Innovaatio/idea/ajatus: Yhteisöllisyyden kehittämiseksi lisää yhteisiä kuntotapahtumia, 
retkiä, yhdessäoloa vaikka teatterimatkalle jne. osaston henkilökunnalle. 
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Kohderyhmä: Työntekijät 
Kategoria: Täysin uusiin työtapoihin liittyvä keksintö  
Milloin keksitty?: yhden vuoden sisällä 
Onko jo käytössä?: Ei ole käytössä 
Haluaisitko lähteä jakamaa innovaation kehitystä?: Täysin samaa mieltä 
 
16. Innovaatio/idea/ajatus: Työilmapiirin parantaminen 
Kohderyhmä: Työntekijät 
Kategoria: Täysin uusien työtapojen kehitys 
Milloin keksitty?: yhden vuoden sisällä 
Onko jo käytössä?: Ei ole käytössä 
Haluaisitko lähteä jakamaa innovaation kehitystä?: Täysin samaa mieltä 
 
6 Johtopäätökset ja pohdinta 
 
Johtopäätöksissä ja pohdinnoissa käydään opinnäytetyötä ja siihen liittyvää innovaatiokartoi-
tusta läpi ja kerrataan tuloksia sekä niistä tehtyjä johtopäätöksiä. Tulokset löytyvät numeeri-
sina frekvenssitaulukoina ja listattuina innovaatioideoina edellisestä 5. Kartoituksen tulokset 
osiosta.     
 
Työn tavoitteena ja tarkoituksena oli kartoittaa innovaatioita ja innovatiivisuutta Espoon sosi-
aali- ja terveystoimen Geriatrisen keskuksen hoitotyöntekijöiden keskuudessa. Keskuksessa 
työskenteleville perus-, lähi-, osaston- ja sairaanhoitajille annettiin mahdollisuus kertoa hei-
dän suhteestaan innovatiivisuuteen, kokemuksiaan työyhteisön innovatiivisuuteen liittyen, 
sekä kerätä ideoita, ajatuksia ja jopa mahdollisia innovaatioita, joita heillä olisi esittää. 
 
Tavoitteena ei ollut kerätä täysin valmiita innovaatioita, vaan kartoittaa innovaatioilmapiiriä 
ja löytää potentiaalisia innovaatioita. Innovaatio ei ole hetkessä tehty oivallus tai keksintö. 
Innovaatio on uusi ajatus tai idea, joka on jalostettu innovaatioprosessia hyväksi käyttäen. 
Kuten teoriaosuudessa on kerrottu, innovaatioprosessi alkaa ideoiden kartoittamisella ja ja-
lostamisella – pyritään löytämään ne ideat, joita kannattaa alkaa jalostaa ja kehittää eteen-
päin. 
 
Työn teoriaosuudessa käytiin läpi innovaatioon liittyvää teoriaa siten, että teoriaosuus pystyisi 
antamaan lukijalle mahdollisuuden tutustua innovaatioiden ja innovatiivisuuden syntyyn ja 
luonteeseen. Teoria tukee sitä näkökulmaa, jota innovatiivisuuteen pyrkivän organisaation 
olisi omaksuttava, eli innovaatiot, innovatiivisuus, organisaatiokulttuuri ja innovaatiojohtami-
nen kaikki liittyvät toisiinsa. Teoriaa kerättiin tutustumalla alan kirjallisuuteen ja valitsemalla 
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työhön ne osa-alueet innovaation ja innovatiivisuuden teoriasta, jotka tukevat opinnäytetyön 
aihetta ja siihen liittyvää innovaatiokartoitusta. 
 
Innovaatiokartoitukseen osallistui 19 vastaajaa, eli otoksen koon puolesta ei voida tehdä suu-
ria yleistyksiä. Vastaajien lukumäärä olisi tietenkin voinut olla suurempi, jolloin vastausten 
analysoinnissa olisi voitu käyttää moniulotteisempia työkaluja, kuten esimerkiksi SPSS –
ohjelman tarjoamia mahdollisuuksia. Vastaajien pieni lukumäärä johtunee monesta eri teki-
jästä, esimerkiksi siitä, että aiheena innovaatiokartoitus voi olla hieman ”pelottava”, eli po-
tentiaalinen vastaaja ei välttämättä koe itsellään olevan niin jalostunutta tietoa, jotta hän 
voisi osallistua. Tämä tiedostettiin jo kyselylomaketta ja innovaatiokartoitusta suunniteltaes-
sa ja kartoituksesta pyrittiin tekemään mahdollisimman lähestyttävä ja siinä pyrittiin välttä-
mään liian monimutkaisia termejä ja käsitteitä.  
 
Vastaajien lukumäärään on voinut vaikuttaa myös se, että innovaatiokartoitus on joutunut 
muun informaation sekaan. Innovaatiokartoitus välitettiin sähköpostilla Geriatrisen keskuksen 
johtoryhmälle ja osastonhoitajille, eli yhteensä 17 sähköpostiosoitteeseen niin, että jakelu 
jatkuisi eteenpäin henkilöstölle esimiesten kautta. On mahdollista, että sähköisen lomakkeen 
välittäminen eteenpäin on jäänyt tekemättä. Vastaajista 4 oli osastonhoitajia ja 15 perus-, 
lähi- tai sairaanhoitajia. Avosairaanhoidon yksiköstä ja erityispalveluista ei ollut yhtään vasta-
usta, eli kaikki 19 vastausta tuli joko kuntoutusosastoilta (14 vastausta) tai akuutinhoidon 
osastoilta (5 vastausta). Tämä viittaa siihen, että avosairaanhoidon yksikkö ja erityispalvelut 
eivät ole olleet innovaatiokartoituksen piirissä. Kaikilla potentiaalisilla innovaatiokartoituk-
seen osallistujilla on työnsä puolesta sähköposti ja mahdollisuus käyttää sitä, eli tämä ei seli-
tä vastaajien määrää. 
 
Sähköisessä kyselylomakkeessa on toki riskinsä, sillä sähköisillä kyselylomakkeilla on monesti 
alhainen vastausaste. On kuitenkin todettava, että innovaatiokartoitukseen osallistuneilta 19 
vastaajalta saatiin 16 innovaatioideaa, joten vaikka vastaajia oli vain 19, niin he olivat kui-
tenkin tuoneet esille innovaatioideoita. Tästä näkökulmasta voidaan todeta, että innovaa-
tiokartoituksella saatiin innovaatioideoita ja sillä pystyttiin hahmottamaan vastaajien koke-
muksia innovaatioista ja innovatiivisuudesta. Myös mm. haastatteluilla olisi mahdollisesti saa-
tu hyviä tuloksia, mutta kuten aikaisemmin on jo todettu, tutkimusmenetelmistä sähköinen 
kyselylomake oli toivottu toteuttamismenetelmä innovaatiokartoitukselle. Seuraavassa inno-
vaatiokartoituksessa on kiinnitettävä huomiota siihen, miten saadaan nostettua vastaajien 
lukumäärää. 
 
Opinnäytetyö pyrki vastaamaan esitettyihin tutkimusongelmiin, eli miten Espoon terveyden-
huollon Geriatrisen keskuksen perus-, lähi-, osaston- ja sairaanhoitajat arvioivat omaa innova-
tiivisuuttaan, sekä työyhteisön suhdetta innovatiivisuuteen? Sekä, millaisia mahdollisia inno-
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vaatioita, ideoita tai ajatuksia heillä olisi esittää oman työnsä tai työyhteisönsä kehittämiseen 
tai parantamiseen? 
 
Innovaatiokartoituksen tuloksista voidaan todeta sen, että innovaatiot ja innovatiivisuus kiin-
nostivat vastaajia. Vastaajat olivat kiinnostuneita itsensä ammatillisesta kehittämisestä, sekä 
työyhteisönsä kehittämisestä (kysymykset 6-7). Tämä on hyvä lähtökohta mahdollisille jatko-
kartoituksille. Vastaajat myös kokivat työyhteisön sellaiseksi, missä heidän koulutaustaansa ja 
kokemustaan osataan hyödyntää (kysymys 8), vaikka täysin yhtä mieltä he eivät asiasta olleet. 
 
Työyhteisöä arvioitiin myös yleisesti positiivisessa valossa. Vastaajat kokivat, että heidän työ-
yhteisössään on pääsääntöisesti tapana keksiä uusia ratkaisuja työhön liittyviin haasteisiin 
(kysymys 9), mutta työyhteisöä ei nähty helppona innovaatioympäristönä (kysymykset 10-11). 
Vastaajat olivat selvästi sitä mieltä, että hyviä käytännön ratkaisuja/ideoita tulisi voida tuoda 
helpommin esille ja käyttöön. Ideoiden esittämisen helppous jakoi kuitenkin vastaajia – noin 
puolet koki ideoiden esittämisen helpoksi ja puolet vaikeaksi. Vastaajat tiesivät kuitenkin 
melko hyvin, miten ideoita voidaan viedä eteenpäin (kysymys 12). 
 
Vastaajat siis kokivat itsensä ja työyhteisönsä kehittämisen tärkeäksi. Innovaatioympäristössä 
olisi kuitenkin kehittämistä. Arvioidessaan ideoiden esittämisessä käytettäviä kanavia (kysy-
mys 13), vastaajat katsoivat tiimityöskentelyn ja koulutuksen tärkeiksi kanaviksi. Myös sisäi-
nen viestintä ja kokoukset nähtiin tärkeinä kanavina. Palautekyselyt ja seminaarit nähtiin 
vähemmin tärkeinä kanavina. Vastaajat pitivät selvästi proaktiivisesta lähestymisestä ideoi-
den esittämisessä. 
 
Vastaajat toivoivat, että heidän työyhteisössään kehitettäisiin uusia ideoita (kysymykset 14-
15) työhyvinvoinnin ja työtilojen kehittämiseen. Myös potilashoito, hoitotyövälineet ja työter-
veys nousivat osa-alueiksi, joihin toivottiin uusia ideoita. Hallintoon, tavaransaantiin ja mate-
riaalihallintoon toivottiin vähemmän ideoita. Tuloksista voi tehdä sellaisen johtopäätöksen, 
että vastaajat näkevät kehitystarpeita ennen kaikkea työssä viihtymiseen liittyen. Vastaajilla 
oli omia ideoita potilashoitoon, työtiloihin, työhyvinvointiin ja työvälineisiin liittyen. Näyttää 
siltä, että vastaajilla on ideoita ja siis myös potentiaalisia innovaatioita liittyen juuri niihin 
arkipäivän rutiineihin, joita he kohtaavat työssä, niin työtiloissa kuin välineissäkin.  
 
Kaikki vastaajat olivat tuoneet aikaisemmin esille innovaatioehdotuksia tai ideoita. Suurin osa 
oli tuonut aikaisemmin jonkin verran ideoita esille ja loput harvoin tai usein. Nämä ideat oli-
vat vastaajien mukaan toteutuneet lähinnä harvoin tai joskus. Vaikka ideoita ei oltu tuotu 
aikaisemmin esille niin aktiivisesti ja esitetyt ideat eivät aina olleet toteutuneet, niin vastaa-
jat olivat kuitenkin halukkaita osallistumaan ideoiden ja innovaatioiden kehittämiseen. (ky-
symykset 16-18.)  
 80
 
  
 
Vastaajien mielestä ideoiden kehittämistä rajoittivat (kysymys 19) eniten ajan puute ja raha. 
Myös työperäinen ja yleinen stressi mainittiin ideoiden kehittämistä rajoittaviksi tekijöiksi. 
Mielenkiintoista oli myös se, että vakiintuneet käytännöt mainittiin rajoittaviksi tekijöiksi. 
Puhuttaessa vakiintuneista käytännöistä ideoiden kehittämistä rajoittavina tekijöinä on kui-
tenkin muistettava, että hoitoalalla vakiintuneet käytännöt, ohjeet ja toimintaperiaatteet 
liittyvät oleellisena osana työhön.  
 
Vastaajien ja työyhteisön innovatiivisuuden lisäksi työssä pyrittiin kartoittamaan innovaatioi-
deoita, eli innovaatioita, ajatuksia tai ideoita, joilla voitaisiin parantaa tai kehittää vastaaji-
en omaa työtä tai työyhteisöä. Innovaatioidea on ensimmäinen askel kohti prosessia, jossa 
siitä jalostetaan innovaatio. Innovaatiokartoituksessa saaduissa innovaatioideoissa suosituim-
mat kohderyhmät innovaatioideoille olivat työntekijät ja potilaat, mikä on luontevaa, sillä 
nämä osa-alueet koskettavat vastaajia päivittäisellä tasolla. Vastaajien innovaatioideat koh-
distuivat pääsääntöisesti kahteen kategoriaan, jotka olivat olemassa olevien työtapojen paran-
taminen ja olemassa olevien työtapojen uudenlainen käyttö. 
 
Valtaosa innovaatioideoista oli kehitetty yhden vuoden sisällä. Vain muutamassa tapauksessa 
innovaatioideaa oli mietitty kaksi tai kolmekin vuotta. Vastaajilla oli mahdollisuus olla vas-
taamatta innovaatiokartoituksen omien ideoiden esittämiskohtaan. Voidaan päätellä, että 
vastaajat, jotka osallistuivat tähän osioon, halusivat tuoda ne esille, muuten he olisivat jättä-
neet vastaamatta. Valtaosa esitetyistä ideoista ei ollut käytössä, joka viittaa siihen, että joko 
niitä ei ole tuotu esille, tai niille ei ole löytynyt oikeanlaista kanavaa niiden kehittämiseksi. 
Halua esitettyjen innovaatioiden kehittämiseksi löytyi hyvin paljon. Vastaajista suurin osa oli 
väittämän ”haluan lähteä jakamaan innovaatiota/ideaa/ajatusta eteenpäin?” kanssa täysin 
samaa mieltä. 
 
Innovaatioideoissa tuli esille hoitohenkilökuntamiehitysseuranta, jolla pyritään henkilökunta-
seurannan avulla tietämään hoitohenkilökunnan sijainti ja määrä. Seurannan tukena voisi olla 
myös esitetty idea paikkakartasta, joka voisi olla työnjaon ja raportoinnin tukena. Myös hoi-
toisuusmittarin käyttöönottoa esitettiin, jotta resurssien käyttöä voitaisiin tehostaa. Hoitoi-
suusmittarin avulla osastot voivat täsmentää osastojen vahvuutta riippuen vaadittavien tehtä-
vien mukaan. Tuloksista ilmeni selvää halukkuutta käyttää hyväksi mahdollisuuksia tehostaa 
työntekijöiden yhteistä työpanosta poistamalla esteitä tehokkaampien resurssien käytön tiel-
tä, mikä ilmeni myös halusta jäntevöittää ja uudelleenorganisoida tavoitekokouskäytäntöä. 
 
Esille tuli myös halu jakaa vastuualueet paremmin, tarkemmin ja tehokkaammin, jotta eri 
vastuualueiden henkilöitä olisi aina riittävästi paikalla. Työntekijät voisivat siten yhdistää 
oman osaamisensa ja pohtia vastuualueittain mitä heidän vastuualueellaan tulisi kehittää tai 
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parantaa. Vastuualueiden piiriin valitut työntekijät voisivat myös jakaa kokemuksiaan ja tie-
totaitoaan mm. osastopalavereissa. Tämä tarkoittaisi sitä, että työntekijät olisivat aktiivisesti 
kehittämässä omia vastuu- ja osaamisalueitaan. Ryhmäpalavereiden, jotka toteutettaisiin 
varsinaisen työn ulkopuolella, mm. teemaviikkoina, avulla ryhmät voisivat miettiä uusia ideoi-
ta ja parannuskeinoja työmenetelmiin ja -tapoihin. Tähän liittyy myös se, että työntekijät 
saisivat uutta tietoa alastaan, mm. koulutuksen tai uusien työntekijöiden ja oppilaiden kaut-
ta. Kokemus on korvaamatonta, mutta kouluttautuminen kuuluu kaikkiin työuran vaiheisiin. 
Teemaviikkoihin voisi liittyä muutakin toimintaa, kuten esim. yhteishenkeä kohottavia tapah-
tumia.  
 
Vastuualueisiin liittyy myös ajatus siitä, että työntekijät lisäisivät osaamistaan ja kokemus-
taan työkierron avulla oman osaston sisällä. Yksi mielenkiintoinen idea oli ajatus siitä, että 
potilaan vastaanoton osastolle hoitaisi yksi hoitaja, joka vastaisi koko vastaanottoprosessista 
huoltotarvikkeiden varaamisesta ruoan tilaamiseen.  
 
Innovaatiokartoituksen pohjalta voidaan todeta, että kartoitukseen osallistuneet Geriatrisen 
keskuksen työntekijät arvioivat olevansa kiinnostuneita innovatiivisuudesta ja halukkaita ke-
hittämään uusia innovaatioita. Vastaajat olivat kiinnostuneita sekä itsensä, että työyhteisönsä 
kehittämisestä. He eivät ole aikaisemmin olleet kovin aktiivisia innovaatioiden kehittäjiä, 
mutta näkevät innovaatioiden tarpeen olevan selvä ja he ovat valmiita osallistumaan innovaa-
tiotoimintaan. Kartoitukseen osallistujat kokivat, että heidän työyhteisönsä on yhteisönä 
avoin innovaatioille ja omien ideoiden ja ajatusten esittäminen on mahdollista. Työyhteisön 
suhdetta innovatiivisuuteen voisi kuvailla melko hyväksi. Vastaajat näkivät kuitenkin, että 
heidän ideoitaan voisi kuunnella hieman enemmän. 
 
Opintäytetyön lopputuloksena voidaan todeta, että työyhteisön jäsenten suhde innovaatioihin 
ja innovatiivisuuteen riippuu siitä, miten he kokevat omien resurssien ja koko yhteisön inno-
vaatiodynamiikan kohtaamisen. Tällä tarkoitetaan sitä, että innovatiivisuus on osa jokaista 
organisaatioita, se pitää vain herättää henkiin. Innovatiivinen organisaatio on kaikkien, niin 
johtajien, kuin henkilöstönkin yhteinen projekti. 
 
Geriatrisen keskuksen päällikkö Pekka Rantanen arvioi (Rantanen 2009) innovaatiokartoitusta 
ja totesi sen tulosten ja saatujen innovaatioiden olevan lähellä sitä kuvaa, jota Geriatrisessa 
keskuksessa on työyhteisön innovatiivisuudesta. Innovaatiokartoituksessa esiin tulleista aiheis-
ta on jo olemassa kehitteillä olevia projekteja. Esimerkiksi kartoituksessa esille tulleet henki-
lökuntaseuranta, sekä vastuualueiden jakaminen, ovat jo kehitteillä ja ne otetaan käyttöön. 
Sen sijaan kartoituksessa esiin tullut ehdotus hoitoisuusmittarista oli uusi idea, jonka käyt-
töönottoa voidaan tarkemmin tarkastella. Geriatrisen keskuksen päällikkö Pekka Rantasen 
mielestä innovaatiokartoituksen suurin anti oli se, että sen tulokset niin numeeristen, kuin 
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innovaatioideatkin vahvistavat hänen ja muun johdon kuvaa siitä, että nyt valitut kehitys-
suunnat ovat oikeita ja vastaavat työntekijöidenkin esiintuomiin haasteisiin. Pekka Rantasen 
mielestä innovaatiokartoitus on vahvistanut hänen käsitystään siitä, että johdolla on hyvä 
kuva työntekijöiden työnkuvasta ja johto on valinnut oikeat kehityskohteet tulevaisuutta sil-
mälläpitäen. (Rantanen 2009.) 
 
6.1 Oma oppiminen 
 
Opinnäytetyöprosessi on tukenut omaa oppimistani siten, että se on antanut mahdollisuuden 
käyttää ammattiopintoihin liittyvää osaamista. Olen tutkimuksellisia keinoja käyttäen etsinyt, 
tuottanut ja soveltanut uutta tietoa, joka on tukenut sekä oman itseni että yhteistyöorgani-
saation kehittymistä. Opinnäytetyöprosessi, sekä yhteistyö kohdeorganisaation kanssa on ke-
hittänyt mahdollisuuksiani toimia asiantuntijatehtävissä ja siten kehittää työelämää. Opinnäy-
tetyöprosessin aikana olen joutunut käyttämään ja tutustumaan tutkimus- ja kehitystoimin-
nan perusteisiin ja menetelmiin, joista esimerkkinä kehityshankkeen luonteinen innovaa-
tiokartoitus. Opinnäytetyössä ja erityisesti innovaatiokartoituksessa on täytynyt hallita pro-
jektitoiminnan eri muotoja, sekä olla aktiivinen ja aloitteellinen työssään. 
 
Opinnäytetyöprosessi on edistänyt omaa oppimista erityisesti sen tarjoaman työelämäyhtey-
den kautta. Työelämän kehittämisessä, kuten esimerkiksi innovaatiokartoituksen tulosten ja 
niihin liittyvien kehitysehdotusten esittäminen on työyhteisön kehittämiseen tähtäävää toi-
mintaa. Tutustuminen tutkimus- ja kehittämisprosesseihin, sekä teoreettisen tiedon hankinta 
ovat mahdollistaneet opintoihin liittyvän osaamisen monipuolisen käytön, sekä oman ammatil-
lisen kasvun.  
 
6.2 Jatkokehitys- ja tutkimusmahdollisuuksia 
 
Kehitysehdotuksina innovaatiokartoituksen pohjalta syntyi kaksi kehitysideaa, jotka ovat in-
novaatio-teemapäivä sekä sähköinen palautelaatikko. Kehitysideoiden syntyyn vaikutti analyy-
si tehdystä innovaatiokartoituksesta ja sen tuloksista. Kehitysideat esiteltiin Geriatriselle 
keskukselle.  
 
1) kehitysideassa ehdotetaan yhden, tai kahden päivän kestoista tapahtumaa, esimerkiksi 
viikonloppua, jolloin henkilökunnalle järjestetään mm. luentoja innovaatioista ja luovuudesta 
työelämässä. Teemapäivänä henkilökunta ideoi ryhmissä uusia ideoita työyhteisön kehittämi-
seksi. Teemapäivään kuuluisi myös kevyempää ohjelmaa, kuten ruokailua ja viihdettä. Vas-
taajat olivat olleet vastausten perusteella kiinnostuneita työyhteisön kehittämisestä, mikä 
näkyi kiinnostuksesta olla mukana työssä viihtymisen kehittämisessä. Teemapäivien funktioina 
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olisi ideoiden kehittämisen lisäksi myös antaa työntekijöille mahdollisuus työilmapiirin paran-
tamiseen.  
 
2) kehitysideassa tarkoituksena olisi parantaa työntekijöiden mahdollisuutta tuoda omia ideoi-
taan ja ajatuksiaan esille. He voisivat osallistua työyhteisön kehittämiseen sähköisellä inno-
vaatio-palautelaatikolla. Palautelaatikko olisi mm. intranetissä toimiva palautelaatikko, johon 
henkilökunta voisi jättää ideoita ja kehitysehdotuksia. Palautelaatikkoon tulleet ideat arvioi-
taisiin muutaman kuukauden välein. Palautelaatikkoa markkinoitaisiin ja sen käytöstä tiedo-
tettaisiin aktiivisesti, jotta saataisiin sen käyttöön tarvittavaa rutiinia. Innovaatiokartoitus 
voitaisiin siis muuttaa jatkuvaksi prosessiksi. 
 
Kehitysideat tuotiin Geriatrisen keskuksen päällikön Pekka Rantasen tietoon innovaatiokartoi-
tuksesta tehdyn loppuraportin yhteydessä. 1) kehitysidea on hänen mukaansa jo käytössä 
erilaisten työhyvinvointiprojektien muodossa. Työhyvinvointiprojekteilla tarkoitetaan (Ranta-
nen 2009) työpaikan ulkopuolella tapahtuvia tapahtumia, joissa työryhmät kokoontuvat esi-
merkiksi koulutuksen ja luentojen puitteissa. Osastoilla on oma budjettinsa, joissa otetaan 
huomioon työhyvinvointiprojektien järjestäminen. 2) kehitysidea ei ole sellaisenaan käytössä, 
vaikkakin lähiaikoina on otettu käyttöön osana talouden tasapaino-ohjelmaa sähköinen palau-
temahdollisuus. Toisin kuin kehitysidea, joka olisi osastokohtainen, niin nyt käytössä oleva 
palautejärjestelmä on käytössä koko kaupungin tasolla, kaikille sen työntekijöille. Tarkoituk-
sena järjestelmällä ei ole pelkästään löytää uusia ideoita, vaan erityisesti löytää esimerkiksi 
uusia säästökohteita. Kehitysideoiden katsottiin olevan hyviä, mutta niiden toteuttaminen 
tarkoittaisi päällekkäisyyttä jo olemassa olevien ohjelmien kanssa. (Rantanen 2009.) 
 
Vastaajilla oli yleisesti katsottuna mielenkiintoa innovaatioita ja uusia ideoita kohtaan. Vas-
taajien määrä ei kuitenkaan ollut toivottu. Tämä on yksi selvä jatkokehityksen aihe. Innovaa-
tiokartoitus on tarpeellinen, mutta sen toteutusta tulisi kehittää siten, että se saadaan pa-
remmin vastaajien tietoisuuteen ja tehokkaampaan käyttöön. Sisäisellä markkinoinnilla ja 
motivoinnilla on tässä roolinsa. Innovaatiokartoituksen kohdalla jatkokehitys tulisi tapahtua 
nimenomaan otoksen koon ja vastaamismotivaation parantamiseen. Jatkotutkimuksena tulisi 
toteuttaa kartoituksessa esiin tulleiden innovaatioiden tarkempi kartoitus ja parhaiden ideoi-
den kehittämisen aloittaminen. Jatkotutkimuksen ei suoraan tulisi peilautua nyt toteutettuun 
innovaatiokartoitukseen innovaatioideoiden saamiseksi. Siihen tulisi liittää mahdollisuus osal-
listua, vaikka vastaaja olisikin jättänyt osallistumatta ensimmäiseen kartoitukseen. Tällä ta-
valla varmistetaan suurempi vastaajamäärä.    
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Liite 1: Kysymyslomake 
HENKILÖTIEDOT 
 
1. SUKUPUOLI  
1. □ Nainen 
2. □ Mies  
   
2. IKÄ  
1. □ alle 20 vuotta  
2. □ 20-29 
3. □ 30-39 
4. □ 40-49 
5. □ 50-59 
6. □ yli 60 vuotta 
   
3.  AMMATTINIMIKE 
1. □ perushoitaja / lähihoitaja 
2. □ osastonhoitaja 
3. □ sairaanhoitaja  
 
4. OSASTO 
1. □ Avosairaanhoidon yksikkö 
2. □ Akuuttihoidon osastot 
3. □ Kuntoutusosastot 
4. □ Erityispalvelut 
   
5. TYÖKOKEMUS HOITOTYÖSSÄ VUOSISSA  
1. □ Alle 5 vuotta 
2. □ 5-9 vuotta 
3. □ 10-19 
4. □ 20-30 
5. □ yli 30 vuotta 
 
INNOVATIIVISUUS 
 
6. KUINKA KIINNOSTUNUT OLET ITSESI AMMATILLISESTA KEHITTÄMISESTÄ? 
 
□ 1. En olleenkaan kiinnostunut 
□ 2. Hieman kiinnostunut 
□ 3. En osaa sanoa 
□ 4. Kiinnostunut 
□ 5. Erittäin kiinnostunut 
 
7. KUINKA KIINNOSTUNUT OLET TYÖYHTEISÖSI KEHITTÄMISESTÄ? 
 
□ 1. En olleenkaan kiinnostunut 
□ 2. Hieman kiinnostunut 
□ 3. En osaa sanoa 
□ 4. Kiinnostunut 
□ 5. Erittäin kiinnostunut 
 
 
8. TYÖYHTEISÖSSÄSI HYÖDYNNETÄÄN RIITTÄVÄSTI KOULUTUSTASI JA KOKEMUSTASI? 
 
□ 1. Täysin eri mieltä 
□ 2. Jokseenkin eri mieltä 
□ 3. En osaa sanoa 
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□ 4. Jokseenkin samaa mieltä 
□ 5. Täysin samaa mieltä 
9. TYÖYHTEISÖSSÄSI ON TAPANA KEKSIÄ RATKAISUJA TYÖHÖN LIITTYVIIN HAASTEISIIN?  
   
□ 1. Täysin eri mieltä 
□ 2. Jokseenkin eri mieltä 
□ 3. En osaa sanoa 
□ 4. Jokseenkin samaa mieltä 
□ 5. Täysin samaa mieltä 
 
10. HYVIÄ KÄYTÄNNÖN RATKAISUJA / IDEOITA TULISI VOIDA TUODA TYÖYHTEISÖSSÄSI 
HELPOMMIN ESILLE JA KÄYTTÖÖN? 
 
□ 1. Täysin eri mieltä 
□ 2. Jokseenkin eri mieltä 
□ 3. En osaa sanoa 
□ 4. Jokseenkin samaa mieltä 
□ 5. Täysin samaa mieltä 
 
11. TYÖHÖN LIITTYVIEN IDEOIDEN ESITTÄMINEN TYÖYHTEISÖSSÄSI ON HELPPOA? 
 
□ 1. Täysin eri mieltä 
□ 2. Jokseenkin eri mieltä 
□ 3. En osaa sanoa 
□ 4. Jokseenkin samaa mieltä 
□ 5. Täysin samaa mieltä 
 
12. TIEDÄT MITEN VIEDÄ TYÖSSÄSI HYÖDYNNETTÄVIÄ IDEOITA ETEENPÄIN? 
 
□ 1. Täysin eri mieltä 
□ 2. Jokseenkin eri mieltä 
□ 3. En osaa sanoa 
□ 4. Jokseenkin samaa mieltä 
□ 5. Täysin samaa mieltä 
 
13. KUINKA TÄRKEINÄ PIDÄT SEURAAVIA KANAVIA OMIEN IDEOIDESI ESITTÄMISEEN 
TYÖYHTEISÖSSÄSI?  
 
Vastaa asteikolla:  
(1. Merkityksetön  / 2. Vähän / 3. Jonkin verran  / 4. Tärkeä / 5. 
Erittäin tärkeä) 
 
a. Sisäinen viestintä  1.□ 2.□ 3.□ 4.□ 5.□ 
(esim. intranet, sähköposti, ym.) 
b. Tiimityöskentely  1.□ 2.□ 3.□ 4.□ 5.□ 
c. Palautekyselyt  1.□ 2.□ 3.□ 4.□ 5.□ 
  d. Kokoukset   1.□ 2.□ 3.□ 4.□ 5.□ 
  e. Koulutus   1.□ 2.□ 3.□ 4.□ 5.□ 
  f. Seminaarit   1.□ 2.□ 3.□ 4.□ 5.□ 
 
14. MIHIN SEURAAVIIN OSA-ALUEISIIN TOIVOISIT, ETTÄ TYÖYHTEISÖSSÄSI KEHITETTÄISIIN UUSIA 
IDEOITA? 
 
1. Ei ollenkaan / 2. Vähän / 3. Jonkin verran / 4. Paljon / 5. 
Erittäin paljon 
   
Potilashoito   1.□ 2.□ 3.□ 4.□ 5.□ 
Hallinto   1.□ 2.□ 3.□ 4.□ 5.□ 
 89
 Liite 1
  
Työterveys   1.□ 2.□ 3.□ 4.□ 5.□ 
  Hoitotyövälineet 1.□ 2.□ 3.□ 4.□ 5.□ 
  Tavaran saanti  1.□ 2.□ 3.□ 4.□ 5.□ 
  Materiaalihallinto  1.□ 2.□ 3.□ 4.□ 5.□ 
  Työhyvinvointi  1.□ 2.□ 3.□ 4.□ 5.□ 
Työtilat   1.□ 2.□ 3.□ 4.□ 5.□ 
(hoitotilat, potilashuoneet, suihkutilat, virkistystilat, hallinnolli-
set tilat)    
Muu osa-alue, mikä? 
________________  1.□ 2.□ 3.□ 4.□ 5.□ 
 
15. MERKITSE MIHIN OSA-ALUEISIIN SINULLA ON OLLUT KEHITTÄMISIDEOITA? 
 
1. Ei ollenkaan / 2. Vähän / 3. Jonkin verran / 4. Paljon / 5. 
Erittäin paljon 
   
Potilashoito  1.□ 2.□ 3.□ 4.□ 5.□ 
Hallinto   1.□ 2.□ 3.□ 4.□ 5.□ 
Työterveys   1.□ 2.□ 3.□ 4.□ 5.□ 
  Työvälineet  1.□ 2.□ 3.□ 4.□ 5.□ 
  Tavaran saanti  1.□ 2.□ 3.□ 4.□ 5.□ 
  Prosessit   1.□ 2.□ 3.□ 4.□ 5.□ 
  Materiaalihallinto  1.□ 2.□ 3.□ 4.□ 5.□ 
  Työhyvinvointi  1.□ 2.□ 3.□ 4.□ 5.□ 
Työtilat   1.□ 2.□ 3.□ 4.□ 5.□ 
(hoitotilat, potilashuoneet, suihkutilat, virkistystilat, hallinnolli-
set tilat)    
Muu osa-alue, mikä? 
________________  1.□ 2.□ 3.□ 4.□ 5.□ 
 
16. OLETKO TUONUT INNOVAATIOEHDOTUKSIA AIKASEMMIN ESILLE? 
 
□ 1. En 
□ 2. Harvoin 
□ 3. Jonkin verran 
□ 4. Usein 
□ 5. Jatkuvasti 
 
17. OVATKO EHDOTUKSET TOTEUTUNEET? 
 
□ 1. Eivät ole 
□ 2. Harvoin 
□ 3. Joskus 
□ 4. Usein 
□ 5. Jatkuvasti 
 
18. HALUAISITKO OLLA MUKANA KEHITTÄMÄSSÄ INNOVAATIOTA / IDEOITA / UUSIA AJATUKSIA? 
    
□ 1. Täysin eri mieltä 
□ 2. Jokseenkin eri mieltä 
□ 3. En osaa sanoa 
□ 4. Jokseenkin samaa mieltä 
□ 5. Täysin samaa mieltä 
 
 
19. KUINKA PALJON SEURAAVAT TEKIJÄT RAJOITTAVAT IDEOIDEN KEHITTÄMISTÄ TYÖSSÄSI? 
 
asteikolla:  
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(1. Ei ollenkaan / 2. Vähän / 3. Jonkin verran / 4. Paljon / 5. 
Erittäin paljon) 
   
a. Tarvittavan ajan puute   1.□ 2.□ 3.□ 4.□ 5.□ 
b. Yleisen kiinnostuksen puute  1.□ 2.□ 3.□ 4.□ 5.□ 
c. Sisäinen viestintä  1.□ 2.□ 3.□ 4.□ 5.□ 
  d. Työilmapiiri  1.□ 2.□ 3.□ 4.□ 5.□ 
  e. Raha   1.□ 2.□ 3.□ 4.□ 5.□ 
  f. Kateus   1.□ 2.□ 3.□ 4.□ 5.□ 
  g. Työperäinen stressi / väsymys / kiire 1.□ 2.□ 3.□ 4.□ 5.□ 
h. Yleinen stressi / väsymys / kiire 1.□ 2.□ 3.□ 4.□ 5.□  
i. Vakiintuneet käytännöt  1.□ 2.□ 3.□ 4.□ 5.□ 
 
INNOVAATIOIDEAT 
 
Tässä osiossa sinulla on mahdollisuus kertoa yksittäisistä innovaatioista. Innovaation ei tarvit-
se olla suuri ja laaja. Pienemmälläkin idealla on merkityksensä.  
 
Jos sinulla ei ole innovaatioideoita, voit jättää tämän osion väliin. 
 
INNOVAATIO 1. 
 
20. KUVAILE LYHYESTI IDEAA / INNOVAATIOTA / AJATUSTA TYÖN KEHITTÄMISEKSI? 
 
1. Idean / innovaation / ajatuksen nimi (tai kerro muutamalla 
sanalla/lauseella ideasta)? 
________________________________________________________
________________________________________________________
________________________________________________________
________________________________________________________
________________________________________________________
________________________________________________________
______ 
 
2. Innovaation / idean / ajatuksen ”kohderyhmä”? 
(Kehen innovaatio / idea / ajatus kohdistuu / kenelle hyöty?) 
 
□ 1. Potilas / Potilaat 
□ 2. Työntekijät  
□ 3. Organisaatio / hallinnon alue 
□ 4. Jokin muu, mikä? 
      
  ____________________________________________ 
 
3. Mihin alla olevaan kategoriaan Ideasi / innovaatiosi / ajatuk-
sesi liittyy? 
 
   □ 1. Olemassa olevien työtapojen parantaminen 
□ 2. Olemassa olevien työtapojen uudenlainen 
käyttö 
 □ 3. Täysin uusien työtapojen kehitys 
 □ 4. Täysin uusien työvälineiden kehitys 
   □ 5. Täysin uusiin työtapojen liittyvä keksintö 
 
4. Koska idea / innovaatio / ajatus on keksitty?   
 
   □ 1. Yhden (1) vuoden sisällä 
   □ 2. Kahden (2) vuoden sisällä 
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   □ 3. Kolmen (3) vuoden sisällä 
   □ 4. Neljän (4) vuoden sisällä 
   □ 5. Viiden (5) vuoden tai pitempi aika 
 
5. Onko idea / innovaatio / ajatus jo käytössä? 
   
   □ 1. Ei ole käytössä 
   □ 2. 1-2 henkilön käytössä 
   □ 3. 3-4 henkilön käytössä 
   □ 4. 5-10 henkilön käytössä 
   □ 5. Osasto tasolla  
   
6. Haluaisitko lähteä jakamaan tätä innovaatiota / ideaa / aja-
tusta eteenpäin? 
□ 1. Täysin eri mieltä,  
□ 2. Jokseenkin eri mieltä,  
□ 3. En osaa sanoa,  
□ 4. Jokseenkin samaa mieltä,  
□ 5. Täysin samaa mieltä 
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Liite 2: Opinnäytetyöprosessi 
Seuraavassa on esitelty opinnäytetyöprosessin vaiheita aiheen valinnasta opinnäytetyön vii-
meistelyyn. 
 
1.4.2008: yhteydenotto Vesa Taatila, BEC 
Sähköposti BEC (Business Excellence Centre) ja Vesa Taatila opinnäytetyön ai-
heesta.  
 
7.4.2008: tapaaminen Elisa Leinonen, yhteydenotto Vesa Taatila 
Tapaaminen BEC:ssä opinnäytetyön tekemisestä innovaatioista Geriatrisessa 
keskuksessa, sekä soitto Vesa Taatilalle samasta aiheesta. Aiheen valinta. 
 
8.4.2008: yhteydenotto Sami Sundell 
Yhteydenotto Sami Sundelliin, sairaanhoidon opiskelijaan, joka asiantuntijuu-
dellaan auttaa innovaatiokartoituksen suunnittelussa ja toteutuksessa. 
 
22.4.2008: tapaaminen Vesa Taatila, Sami Sundell 
Tapaaminen Vesa Taatilan ja Sami Sundellin kanssa. Tapaamisessa selvitettiin 
projektin luonne, latu ja laajuus. 
 
28.4.2008: tapaaminen Sami Sundell, Satu Meriläinen 
Tapaaminen Espoon kaupungin terveydenhuollon asiantuntijan Satu Meriläisen 
kanssa. Projekti määriteltiin tarkemmin. 
 
29.4 - 7.5.2008  
Alustavan suunnitelman tekeminen ja lähettäminen Geriatriseen keskukseen. 
 
14.5.2008 
Aiheanalyysin aloittaminen. 
 
29.5.2008: tapaaminen Sami Sundell 
Kattavamman suunnitelman tekoa. 
 
12.6.2008 : tapaaminen Sami Sundell 
Valmistelua tapaamista varten Geriatrisessa keskuksessa.   
 
13.6.2008: tapaaminen Sami Sundell, Pekka Rantanen 
Tapaaminen Geriatrisessa keskuksessa keskuksen päällikön Pekka Rantasen 
kanssa. Projektin varsinainen aloittaminen. 
 
18.6 – 12.8.2008: tapaaminen Sami Sundell 
Innovaatiokartoituksen suunnittelua.   
  
 
15.8.2008: tapaaminen Sami Sundell 
Tapaaminen Pekka Rantasen kanssa Geriatrisessa keskuksessa.  
Innovaatiokartoituksen suunnittelu.  
 
18.8.2008: tapaaminen Sami Sundell 
Innovaatiokartoituksen suunnittelua.   
  
3.9.2008: tapaaminen Sami Sundell, Pekka Rantanen 
Tapaaminen Geriatrisessa keskuksessa.   
  
10.9.2008 
Aiheanalyysin viimeistely. 
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11.9.2008 
Aiheanalyysi aiheanalyysipankkiin. 
 
12.9. – 26.9.2008 
Kyselylomakkeen viimeistelyä 
 
29.9.2008: tapaaminen Sami Sundell, Pekka Rantanen 
Kyselylomakkeen esittely Geriatriselle keskukselle.   
 
6.10. – 10.10.2008 
Lomakkeen tekoa. 
 
14.10.2008 
Lomakkeen testaus (Jorvin sairaala). 
 
16.10. – 24.10.2008 
Tutkimuslupahakemuksen ja -suunnitelman laatiminen. 
 
28.10.2008 
Tutkimuslupahakemus Espoon kaupungille. 
 
3.11. – 28.11.2008 
Teoreettisen tiedon hankinta. 
 
1.12.2008 
Tutkimuslupa hyväksytty. 
 
1.12 – 9.12.2008 
Suunnitelmaseminaarin suunnittelu. 
 
10.12.2008 
Suunnitelmaseminaari. 
 
12.12.2008 
Innovaatiokartoituksen toteutuksen käytännöntason aloittaminen Geriatrisessa 
keskuksessa. 
 
19.12.2008 - 15.1.2009 
Innovaatiokartoitus 1. kierros. 
 
15.1 - 10.2.2009 
Innovaatiokartoitus 2. kierros. 
 
10.2 – 18.2.2009 
Innovaatiokartoituksen tulosten analysointi ja tulosten puhtaaksi  
kirjoittaminen. 
 
18.2 – 24.2.2009 
Innovaatiokartoitus- ja tutkimusmenetelmät osion kirjoittaminen. 
 
24.2.- 5.3.2009 
Innovaatio-teoriaosuuden kirjoittaminen. 
 
5.3. – 12.3.2009 
Organisaatiokulttuuri ja innovatiivisuus, sekä innovaatiojohtaminen –osioiden 
kirjoittaminen.  
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12.3.–21.3.2009 
Johtopäätökset ja kehitysehdotukset, sekä raportin tekeminen tuloksista Ge-
riatriseen keskukseen. 
 
21.3. – 27.3.2009 
Johdanto ja toiminnallinen viitekehys. 
 
28.3. – 9.4.2009 
Opinnäytetyön viimeistely.   
 
 
 
 
